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ΠΕΡΙΛΗΨΗ 
  Η έρευνα αυτή είχε ως θέμα το ηγετικό προφίλ των γυναικών προϊσταμένων στα 
ελληνικά νηπιαγωγεία. Ως σκοπό έθεσε: α)να ερευνήσει τα χαρακτηριστικά 
γνωρίσματα της γυναικείας ηγεσίας στην προσχολική εκπαίδευση με βάση τις 
θεωρίες των σύγχρονων ηγετικών μοντέλων που αναφέρονται στη βιβλιογραφία, και 
β) να  ερευνήσει την ύπαρξη ή μη στερεοτυπικών αντιλήψεων και στάσεων όλων των 
εμπλεκόμενων φορέων της εκπαίδευσης στο πρόσωπο της προϊσταμένης 
νηπιαγωγείου. Επειδή οι γυναίκες αποτελούν την πλειοψηφία των εργαζόμενων στη 
συγκεκριμένη σχολική βαθμίδα, αξιοποιήθηκε η ποιοτική προσέγγιση με την οπτική 
του φύλου:  οι συμμετέχουσες στην έρευνα ήταν γυναίκες νηπιαγωγοί που κατείχαν 
θέσεις προϊσταμένων. Χρησιμοποιήθηκε ως  ερευνητικό εργαλείο η ημιδομημένη σε 
βάθος συνέντευξη. Τα αποτελέσματα της έρευνας έδειξαν ότι υπάρχουν διαφορετικές 
ηγετικές συμπεριφορές για διαφορετικές καταστάσεις. Οι προϊστάμενες νηπιαγωγοί 
δεν επιλέγουν  ένα ηγετικό μοντέλο, αλλά υιοθετούν ένα συνδυασμό μοντέλων 
ηγεσίας ανάλογα με τις περιστάσεις και τους φορείς που έχουν να διαπραγματευτούν 
κάθε φορά. Όσον αφορά τα έμφυλα στερεότυπα, υφίστανται και στο χώρο της  
προσχολικής εκπαιδευτικής ηγεσίας. 
 
Λέξεις κλειδιά: προσχολική εκπαίδευση, διοίκηση, ηγεσία, μοντέλα ηγεσίας, 
γυναικεία ηγεσία, έμφυλα στερεότυπα.  
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ABSTRACT 
  This study examined the leadership profile of women preschool principals in the 
Greek preschools. It focused on a) the featuring elements of women preschool 
principals based on the theories of contemporary leadership models as cited in the 
relevant bibliography and b) the existence or absence of   stereotypical perceptions 
and attitudes on behalf of the parties involved in the educational system towards the 
preschool principal. As the majority of preschool teachers in Greece are females, the 
researching effort implemented the quality approach focusing on the gender point of 
view: female preschool teachers participated in the research appointed with principal 
duties. The researching tool used in the current study involved   the semi-structured in 
depth interviews. The results of the research showed the existence of varying 
leadership behaviors based on different situations. The preschool principals do not 
follow a standard leadership pattern but tend to adopt a combination of leadership 
models on a case by case basis and depending on the entities they are dealing with. 
Moreover, the research identified gender stereotypes among the preschool leadership 
principals. 
 
 
Key Words: preschool education, administration, leadership, leadership models 
female leadership, gender stereotypes. 
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Εισαγωγή 
   Η έννοια της ηγεσίας  είναι σχετικά καινούρια στον τομέα της εκπαίδευσης. Προς 
το τέλος του 20ου αιώνα ξεκίνησαν οι πρώτες σχετικές έρευνες και διατυπώθηκαν οι 
πρώτες θεωρίες γι’ αυτό το νέο πεδίο σπουδών (Yukl, 1981). Μέχρι τότε η έννοια της 
διοίκησης/διαχείρισης επικρατούσε στον εκπαιδευτικό χώρο για να εκφράσει την 
αντιμετώπιση των  αναγκών κάθε σχολικού οργανισμού. Επίσης, αυτές οι μελέτες  
δεν περιείχαν στοιχεία για τη συμμετοχή των γυναικών σε ηγετικές θέσεις 
(Bass,1981). Σταδιακά οι θεωρίες  για τη διοίκηση των σχολείων αμφισβητούνται και 
αρχίζουν να αναπτύσσονται αντίστοιχες ηγετικές θεωρίες, όπου στόχος είναι να 
συμπεριληφθούν  και οι γυναίκες. Το μεταβαλλόμενο πλαίσιο της εκπαιδευτικής 
διοίκησης και ηγεσίας  έχει ανάγκη από διευρυμένα προγράμματα επιμόρφωσης, 
όπου οι γυναίκες, ως πλειοψηφία στο εκπαιδευτικό προσωπικό, θα πρέπει να 
προετοιμάζονται κατάλληλα για να αναλαμβάνουν ηγετικές θέσεις. 
   Η ανασκόπηση της διεθνούς βιβλιογραφίας αποκαλύπτει ότι το θέμα της παρούσας 
έρευνας «Το ηγετικό προφίλ των γυναικών προϊσταμένων των νηπιαγωγείων: 
Ποιοτική προσέγγιση με την οπτική του φύλου» δεν έχει απασχολήσει τη διεθνή 
επιστημονική κοινότητα. Υπάρχουν έρευνες που αφορούν μόνο τα ηγετικά μοντέλα 
που υιοθετούν διευθυντές/διευθύντριες σε δημοτικά σχολεία και σε σχολεία της 
δευτεροβάθμιας εκπαίδευσης με σχετικές αναφορές στις έμφυλες διαφορές. Για τα 
νηπιαγωγεία  δεν υπάρχουν  αντίστοιχες έρευνες.   
   Οι ικανοί ηγέτες στηρίζουν το σχολικό οργανισμό, ώστε να λειτουργεί 
αποτελεσματικά, να αναδιοργανώνεται όταν χρειάζεται και να βελτιώνεται συνεχώς. 
Πίσω από ένα αποτελεσματικό σχολείο υπάρχει ένας/μία αποτελεσματικός/ή 
ηγέτης/ηγέτιδα. Όσον αφορά την προσχολική εκπαίδευση, γίνεται επιτακτική η 
ανάγκη  να εξεταστεί το ηγετικό προφίλ των προϊσταμένων, γυναικών νηπιαγωγών, 
αφού αυτές αποτελούν την πλειοψηφία των εργαζόμενων στα ελληνικά νηπιαγωγεία, 
με στόχο να αναδειχθούν τρόποι καλύτερης προετοιμασίας και επαγγελματικής 
ανάπτυξης αυτών των ηγετών.  
  Οι κοινωνίες που δεν αντιμετωπίζουν ισότιμα τους άνδρες και τις γυναίκες 
παρουσιάζουν έμφυλα στερεοτυπικά χαρακτηριστικά και στους σχολικούς 
οργανισμούς, όπου οι γυναίκες θεωρούνται λιγότερο ικανές από τους άνδρες να 
αναλάβουν θέσεις ευθύνης. Ειδικότερα, οι άνδρες και οι γυναίκες αντιμετωπίζονται 
ως όντα σε πλήρη αντιδιαστολή όσον αφορά χαρακτηριστικά της προσωπικότητας 
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τους. Στη βιβλιογραφία αναφέρεται ότι το φύλο επηρεάζει  τόσο το  ηγετικό μοντέλο 
που θα υιοθετηθεί  όσο και τα αποτελέσματα αυτής  της ηγετικής συμπεριφοράς, γιατί 
οι εμπλεκόμενοι φορείς της εκπαιδευτικής διαδικασίας έχουν στο μυαλό τους 
συγκεκριμένες ιδιότητες για κάθε φύλο. Ως άνδρες ή γυναίκες δεν διαφέρουμε στις 
ικανότητες και τα συναισθήματα, απλά το περιβάλλον γύρω μας συμπεριφέρεται 
διαφορετικά λόγω φύλου, υπάρχουν δηλαδή διαφορετικές προσδοκίες από τα δύο 
φύλα. 
  Στο πρώτο κεφάλαιο, περιλαμβάνεται το θεωρητικό υπόβαθρο για τις έννοιες της 
διοίκησης/διαχείρισης και της ηγεσίας στο χώρο της προσχολικής εκπαίδευσης. Οι 
θεωρίες αυτές δε διαφέρουν από τις θεωρίες για τις υπόλοιπες εκπαιδευτικές 
βαθμίδες, αντίθετα τις συμπληρώνουν και τις εμπλουτίζουν. Επιπρόσθετα, γίνεται 
προσπάθεια να συγκριθούν οι δύο έννοιες, της διοίκησης και της ηγεσίας, να 
σημειωθούν οι διαφορές τους, αλλά κυρίως να βρεθούν τα κοινά τους 
χαρακτηριστικά που αφορούν τη διοίκηση και ηγεσία των σχολικών οργανισμών 
προσχολικής εκπαίδευσης. Από την έρευνα προέκυψε πως αυτές οι δύο έννοιες 
αλληλοσυμπληρώνονται στα πλαίσια της οργάνωσης των σχολείων προσχολικής 
αγωγής.  
  Στο δεύτερο κεφάλαιο,  αναφέρονται τα σύγχρονα μοντέλα ηγεσίας στη σημερινή 
εκπαιδευτική πραγματικότητα. Εξετάζονται  οι αρχές και οι αξίες που πρεσβεύουν 
αυτά τα μοντέλα ως προς τις ηγετικές ικανότητες των προϊσταμένων των σχολικών 
οργανισμών προσχολικής εκπαίδευσης. Επίσης, γίνεται  μια ερευνητική επισκόπηση 
ως προς το θέμα της συγκεκριμένης έρευνας, όπου γίνεται αναφορά σε  
αποτελέσματα άλλων  ερευνών. 
  Το τρίτο κεφάλαιο πραγματεύεται τη σχέση των φύλων με τα μοντέλα ηγεσίας που 
υιοθετούν. Αναλύονται οι έμφυλες διαστάσεις της εκπαιδευτικής ηγεσίας και 
επιχειρείται η εννοιολόγηση της ταυτότητας των φύλων. Ερευνώνται οι έμφυλες 
διαφορές και ο τρόπος που επηρεάζουν την εκπαιδευτική ηγεσία. Επίσης, γίνεται 
προσπάθεια να εξετασθούν τα έμφυλα στερεότυπα στους σχολικούς οργανισμούς και 
πόσο συνάδουν με τα μοντέλα ηγεσίας που εφαρμόζουν, με έμφαση στην προσχολική 
εκπαίδευση. 
  Ακολουθούν στο τέταρτο κεφάλαιο η περιγραφή της μεθοδολογίας που 
ακολουθήθηκε, τα ερευνητικά ερωτήματα, το δείγμα και τέλος, περιγράφεται η 
διαδικασία ανάλυσης των δεδομένων. Στο πέμπτο κεφάλαιο  παρατίθενται  τα 
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αποτελέσματα της έρευνας και στο έκτο κεφάλαιο αναλύονται τα συμπεράσματα που 
προκύπτουν.  
  Στο τέλος, γίνονται προτάσεις για τις δυνατότητες αξιοποίησης των αποτελεσμάτων 
της έρευνας. Αναφέρονται οι παράγοντες περιορισμού των αποτελεσμάτων της 
έρευνας και προτείνονται ιδέες για περαιτέρω έρευνα.  
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                             Α΄ Μέρος : Θεωρητικό πλαίσιο 
Κεφάλαιο 1ο. Εκπαιδευτική Διοίκηση και Ηγεσία: 
Εννοιολογικές αποσαφηνίσεις 
1.1  Η  Διοίκηση στην Προσχολική Εκπαίδευση 
  Το Υπουργείο Παιδείας, Έρευνας & Θρησκευμάτων είναι το όργανο της κεντρικής 
διοικητικής λειτουργίας που αφορά την ελληνική εκπαίδευση και αποτυπώνει το 
πνεύμα για τη συλλογική διοίκηση των σχολείων.  Ειδικότερα για τα νηπιαγωγεία, με 
τον όρο διοίκηση αναφέρονται τα όργανα διοίκησης των σχολείων με επικεφαλή 
τον/την Διευθυντή/Διευθύντρια για 4/θέσια νηπιαγωγεία και άνω και τον/την 
Προϊστάμενο/Προϊσταμένη για 3/θέσια νηπιαγωγεία και κάτω, καθώς και τον 
Σύλλογο Διδασκόντων. Επειδή όμως στην Ελλάδα τα 4/θέσια νηπιαγωγεία και άνω 
είναι ελάχιστα, συνηθίζεται να μιλάμε για Προϊστάμενους/Προϊστάμενες 
νηπιαγωγείων και όχι για Διευθυντές/Διευθύντριες νηπιαγωγείων (Νόνας, 2005∙ 
Λειτουργία Νηπιαγωγείων για το σχολικό έτος 2017-2018, (Αρ. Πρωτ.: 
Φ.7/ΦΜ/143031) Εγκύκλιος 31-8-2017). 
  Επιπλέον, δεδομένου ότι το συντριπτικό ποσοστό των εργαζόμενων στην 
προσχολική εκπαίδευση είναι γυναίκες, παρατηρείται το φαινόμενο οι γυναίκες να 
υπερτερούν αριθμητικά στη διοικητική ιεραρχία των νηπιαγωγείων. Πιο 
συγκεκριμένα, τη σχολική χρονιά 1994-1995 το ποσοστό των γυναικών νηπιαγωγών 
που υπηρετούσαν στα ελληνικά, δημόσια νηπιαγωγεία ήταν 99,7%, τη σχολική 
χρονιά 1998-1999 το ποσοστό ήταν 98,7%. Τη σχολική χρονιά 2007-2008, οι  
γυναίκες νηπιαγωγοί ήταν 3081 σε σύνολο 3102 νηπιαγωγών στο Νομό Αττικής. Τη 
σχολική χρονιά 2008-2009 υπηρετούσαν στην ελληνική προσχολική εκπαίδευση 
12612 γυναίκες νηπιαγωγοί  και 135 άντρες νηπιαγωγοί (Κανταρτζή & Ανθόπουλος, 
2006∙ Κανταράκη, Παγκάκη & Σταματελοπούλου ,2008∙ Αργυροπούλου και 
Ραπάνου, 2012).  
  Σύμφωνα με την Ελληνική Στατιστική Αρχή (2018), για το έτος 2015/2016 τα 
στοιχεία κατανομής εκπαιδευτικού προσωπικού των δημόσιων και ιδιωτικών 
νηπιαγωγείων ανά φύλο, που αφορούν περιφέρειες και νομούς της χώρας, είναι 
χαρακτηριστικά της επικράτησης του γυναικείου φύλου στην ελληνική προσχολική 
εκπαίδευση. Εξετάζοντας π.χ. την περιφέρεια Κεντρικής Μακεδονίας, σημειώνεται 
ότι σε σύνολο 2628 νηπιαγωγών, οι 2582 ήταν γυναίκες (98,25%) και οι 46 άνδρες 
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(1,75%). Παρατηρείται ότι σε όλους τους νομούς εκτός της Θεσσαλονίκης, ο αριθμός 
των ανδρών νηπιαγωγών είναι μονοψήφιος και οι γυναίκες αποτελούν την 
πλειοψηφία των εργαζόμενων στα νηπιαγωγεία. Στο νομό Θεσσαλονίκης που είναι 
και ο μεγαλύτερος νομός της περιφέρειας Κεντρικής Μακεδονίας,  ο αριθμός των 
ανδρών νηπιαγωγών είναι διψήφιος, όμως και πάλι είναι πολύ μικρός σε σχέση με το 
συνολικό ποσοστό των εργαζόμενων νηπιαγωγών. Όσον αφορά τα δημόσια 
νηπιαγωγεία, ο αριθμός των εργαζόμενων ανδρών νηπιαγωγών, μόνιμων, 
αποσπασμένων και αναπληρωτών είναι ελάχιστος συγκριτικά με τις γυναίκες 
συναδέλφους τους. Αναλυτικά στοιχεία παρατίθενται στους πίνακες 1 και 2 και στα 
αντίστοιχα γραφήματα που ακολουθούν: 
 
 
 
Πίνακας 1. Ποσοστιαία μέτρηση στο Σύνολο του Διδακτικού Προσωπικού των 
Δημόσιων και Ιδιωτικών Νηπιαγωγείων κατά Φύλο της Περιφέρειας Κεντρικής 
Μακεδονίας. Στοιχεία Λήξης Σχολικού Έτους 2015/2016 
 
 
 
 
 
 
Πηγή: ΕΛΣΤΑΤ, 2018 
 
 
Περιφέρεια & Νομός Άνδρες Νηπιαγωγοί Γυναίκες Νηπιαγωγοί 
ΚΕΝΤΡΙΚΗ ΜΑΚΕΔΟΝΙΑ 1,75% 98,25% 
ΝΟΜΟΣ ΗΜΑΘΙΑΣ 0% 100% 
ΝΟΜΟΣ ΘΕΣΣΑΛΟΝΙΚΗΣ 1,89% 98,11% 
ΝΟΜΟΣ ΚΙΛΚΙΣ 2,90% 97,10% 
ΝΟΜΟΣ ΠΕΛΛΑΣ 1,37% 98,63% 
ΝΟΜΟΣ ΠΙΕΡΙΑΣ 2,73% 97,27% 
ΝΟΜΟΣ ΣΕΡΡΩΝ 2,19% 97,81% 
ΝΟΜΟΣ ΧΑΛΚΙΔΙΚΗΣ 1,10% 98,90% 
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Γράφημα 1.  Απεικόνιση στο Σύνολο του Διδακτικού Προσωπικού των Δημόσιων 
και Ιδιωτικών Νηπιαγωγείων κατά Φύλο της Περιφέρειας Κεντρικής Μακεδονίας. 
Στοιχεία Λήξης Σχολικού Έτους 2015/2016 
 
 
 
Πηγή: ΕΛΣΤΑΤ, 2018 
 
 
 
 
Πίνακας 2. Ποσοστιαία μέτρηση στο Σύνολο του Διδακτικού  Προσωπικού των 
Δημόσιων  Νηπιαγωγείων κατά Φύλο της Περιφέρειας Κεντρικής Μακεδονίας. 
Στοιχεία Λήξης Σχολικού Έτους 2015/2016 
 
Πηγή: ΕΛΣΤΑΤ, 2018 
Κεντρική Μακεδονία 
Άνδρες Νηπ/γοί 
Γυναίκες Νηπ/γοί 
Περιφέρεια & Νομός  Άνδρες Νηπιαγωγοί Γυναίκες Νηπιαγωγοί 
ΚΕΝΤΡΙΚΗ ΜΑΚΕΔΟΝΙΑ   1,58% 98,42% 
ΝΟΜΟΣ ΗΜΑΘΙΑΣ        0% 100% 
ΝΟΜΟΣ ΘΕΣΣΑΛΟΝΙΚΗΣ 1,63% 98,37% 
ΝΟΜΟΣ ΚΙΛΚΙΣ 1,54% 98,46% 
ΝΟΜΟΣ ΠΕΛΛΑΣ 1,49% 98,51% 
ΝΟΜΟΣ ΠΙΕΡΙΑΣ 2,92% 97,08% 
ΝΟΜΟΣ ΣΕΡΡΩΝ 2,30% 97,70% 
ΝΟΜΟΣ ΧΑΛΚΙΔΙΚΗΣ 1,16% 98,84% 
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Πίνακας 2.1  Ποσοστιαία μέτρηση των Μόνιμων Εκπαιδευτικών των Δημόσιων  
Νηπιαγωγείων κατά Φύλο της Περιφέρειας Κεντρικής Μακεδονίας. Στοιχεία Λήξης 
Σχολικού Έτους 2015/2016 
 
Μόνιμοι Εκπαιδευτικοί 
Περιφέρεια & Νομός Άνδρες Νηπιαγωγοί Γυναίκες Νηπιαγωγοί 
ΚΕΝΤΡΙΚΗ ΜΑΚΕΔΟΝΙΑ      1,73% 98,27% 
ΝΟΜΟΣ ΗΜΑΘΙΑΣ 0% 100% 
ΝΟΜΟΣ ΘΕΣΣΑΛΟΝΙΚΗΣ 1,87% 98,22% 
ΝΟΜΟΣ ΚΙΛΚΙΣ 2,06% 97,94% 
ΝΟΜΟΣ ΠΕΛΛΑΣ 1,72% 98,28% 
ΝΟΜΟΣ ΠΙΕΡΙΑΣ 2,80% 97,20% 
ΝΟΜΟΣ ΣΕΡΡΩΝ 2,58% 97,42% 
ΝΟΜΟΣ ΧΑΛΚΙΔΙΚΗΣ 1,43% 98,57% 
 
Πηγή: ΕΛΣΤΑΤ, 2018 
 
 
 
Πίνακας 2.2  Ποσοστιαία μέτρηση των Αποσπασμένων Εκπαιδευτικών των 
Δημόσιων  Νηπιαγωγείων κατά Φύλο της Περιφέρειας Κεντρικής Μακεδονίας. 
Στοιχεία Λήξης Σχολικού Έτους 2015/2016 
 
 
Πηγή: ΕΛΣΤΑΤ, 2018 
 
Αποσπασμένοι Εκπαιδευτικοί 
Περιφέρεια & Νομός Άνδρες Νηπιαγωγοί Γυναίκες Νηπιαγωγοί 
ΚΕΝΤΡΙΚΗ ΜΑΚΕΔΟΝΙΑ 0,65% 99,35% 
ΝΟΜΟΣ ΗΜΑΘΙΑΣ 0% 100% 
ΝΟΜΟΣ ΘΕΣΣΑΛΟΝΙΚΗΣ 1,17% 98,83% 
ΝΟΜΟΣ ΚΙΛΚΙΣ 0% 100% 
ΝΟΜΟΣ ΠΕΛΛΑΣ 0% 100% 
ΝΟΜΟΣ ΠΙΕΡΙΑΣ 0% 100% 
ΝΟΜΟΣ ΣΕΡΡΩΝ 0% 100% 
ΝΟΜΟΣ ΧΑΛΚΙΔΙΚΗΣ 0% 100% 
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Πίνακας 2.3  Ποσοστιαία μέτρηση των Αναπληρωτών Εκπαιδευτικών των Δημόσιων  
Νηπιαγωγείων κατά Φύλο της Περιφέρειας Κεντρικής Μακεδονίας. Στοιχεία Λήξης 
Σχολικού Έτους 2015/2016 
 
 
Πηγή: ΕΛΣΤΑΤ, 2018 
 
Γράφημα 2. Απεικόνιση στο Σύνολο των Μόνιμων, Αποσπασμένων και  
Αναπληρωτών Εκπαιδευτικών των Δημόσιων  Νηπιαγωγείων κατά Φύλο της 
Περιφέρειας Κεντρικής Μακεδονίας. Στοιχεία Λήξης Σχολικού Έτους 2015/2016 
 
 
Πηγή: ΕΛΣΤΑΤ, 2018 
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Μόνιμοι Αποσπασμένοι Αναπληρωτές 
Κεντρική Μακεδονία 
Άνδρες Νηπ/γοί 
Γυναίκες Νηπ/γοί 
Αναπληρωτές Εκπαιδευτικοί 
Περιφέρεια & Νομός Άνδρες Νηπιαγωγοί Γυναίκες Νηπιαγωγοί 
ΚΕΝΤΡΙΚΗ ΜΑΚΕΔΟΝΙΑ 1,53% 98,47% 
ΝΟΜΟΣ ΗΜΑΘΙΑΣ 0% 100% 
ΝΟΜΟΣ ΘΕΣΣΑΛΟΝΙΚΗΣ 0% 100% 
ΝΟΜΟΣ ΚΙΛΚΙΣ 0% 100% 
ΝΟΜΟΣ ΠΕΛΛΑΣ 0% 100% 
ΝΟΜΟΣ ΠΙΕΡΙΑΣ 10% 90% 
ΝΟΜΟΣ ΣΕΡΡΩΝ 3,57% 96,43% 
ΝΟΜΟΣ ΧΑΛΚΙΔΙΚΗΣ 0% 100% 
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  Στην ίδια έκθεση (ΕΛΣΤΑΤ, 2018), όσον αφορά τα δημόσια νηπιαγωγεία 
παρατηρείται ότι: α)μηδενικές αποσπάσεις ανδρών νηπιαγωγών σημειώνονται στις 
περιφέρειες Θεσσαλίας, Ιονίων Νησιών, Στερεάς Ελλάδας, Πελοποννήσου και 
Κρήτης. Στις υπόλοιπες περιφέρειες ο αριθμός των αποσπασμένων ανδρών 
κυμαίνεται από 1 έως 4 άνδρες νηπιαγωγοί. β)Δεν υπάρχουν αναπληρωτές άνδρες 
νηπιαγωγοί στις περιφέρειες Δυτικής Μακεδονίας, Θεσσαλίας και Ηπείρου. Στις 
υπόλοιπες περιφέρειες ο αριθμός των αναπληρωτών ανδρών νηπιαγωγών κυμαίνεται 
από 1 έως 5 άνδρες νηπιαγωγοί.   
  Στη διοικητική ιεραρχία της προσχολικής εκπαίδευσης, ο/η 
Προϊστάμενος/Προϊστάμενη του νηπιαγωγείου βρίσκεται στο κατώτερο ιεραρχικό 
επίπεδο της εκπαιδευτικής διοίκησης  και αποτελεί το συνδετικό κρίκο ανάμεσα 
στους εκπροσώπους της  και τους εκπαιδευτικούς του σχολείου. Το 2015 
δημοσιεύθηκε στην Εφημερίδα της Κυβερνήσεως το  Προεδρικό Διάταγμα για την 
«Οργάνωση και λειτουργία Νηπιαγωγείων και Δημοτικών Σχολείων». Η έννοια της 
διοίκησης εμπεριέχει τις συνολικές αποφάσεις και πράξεις, αναγκαίες για την ομαλή 
λειτουργία των νηπιαγωγείων ως σχολικών οργανισμών και ακολουθεί βασικές αρχές 
της δημόσιας διοίκησης. Ο/η Προϊστάμενος/Προϊστάμενη  ως επικεφαλής  των 
σχολικών μονάδων επιφορτίζεται με τα καθήκοντα διαχείρισης του χρόνου, του 
χώρου, των ανθρώπων και των υλικών πόρων.  Στη διοίκηση των νηπιαγωγείων 
ειδικότερα, ακολουθείται διαφορετική διαδικασία από τις υπόλοιπες εκπαιδευτικές 
βαθμίδες όσον αφορά την επιλογή προϊσταμένων. Οι προϊστάμενες των νηπιαγωγείων 
δεν περνούν από συνέντευξη, όπως γίνεται στις άλλες εκπαιδευτικές βαθμίδες. 
Καταθέτουν μόνο το βιογραφικό τους, όταν γίνεται η προκήρυξη για τις θέσεις των 
προϊσταμένων και όταν επιλεγούν, υπηρετούν στη θέση αυτή για τρία χρόνια (Σαΐτη 
και Σαΐτης, 2011∙ Σαλαβού,2013∙ Καθορισμός της διαδικασίας, υποβολής αιτήσεων 
και επιλογής Προϊσταμένων νηπιαγωγείων και Προϊσταμένων δημοτικών σχολείων, 
23-10-2015, ΦΕΚ 2296/Β/).   
  Μέχρι και σήμερα τη θέση προϊσταμένης νηπιαγωγείου καταλαμβάνει η αρχαιότερη 
στα χρόνια υπηρεσίας νηπιαγωγός, αν δεν υπάρχει ενδιαφέρον για τη θέση. Επιπλέον, 
στα μονοθέσια νηπιαγωγεία προϊστάμενη  γίνεται η μοναδική νηπιαγωγός που 
υπηρετεί, ανεξάρτητα από τα προσόντα και τη βούληση της. Με τις συχνές 
μεταθέσεις και  αποσπάσεις των νηπιαγωγών, παρατηρείται το φαινόμενο να υπάρχει 
συχνή εναλλαγή των προϊσταμένων στα νηπιαγωγεία, με ότι συνεπάγεται αυτό για 
την καλή λειτουργία και τη συνέχεια στο διοικητικό έργο των σχολείων. Επίσης, 
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πολύ συχνά οι νηπιαγωγοί, που υπηρετούν στο ίδιο νηπιαγωγείο για πολλά χρόνια, 
επιλέγουν να εναλλάσσονται στη θέση της προϊσταμένης. Το γεγονός αυτό 
αποδεικνύει ότι όσον αφορά τα νηπιαγωγεία, ο ρόλος της προϊσταμένης δεν 
επιλέγεται εκούσια και οι περισσότερες νηπιαγωγοί θεωρούν, είτε ότι δεν έχουν τα 
κατάλληλα προσόντα για να τον ασκήσουν, είτε ότι οι αποδοχές για τη συγκεκριμένη 
θέση δεν επαρκούν. Επιπλέον οι προϊστάμενες δεν απαλλάσσονται από το διδακτικό 
τους έργο, όπως γίνεται με τους διευθυντές δημοτικών σχολείων, με αποτέλεσμα να 
επωμίζονται πολλαπλά και διαφορετικά καθήκοντα. Όλα αυτά οδηγούν τις 
περισσότερες νηπιαγωγούς να αποστρέφονται το ρόλο της προϊσταμένης και να τον 
ασκούν αναγκαστικά, όταν καλούνται από τους ανωτέρους τους (Αργυροπούλου, 
2010∙ Argyropoulou, 2013 ∙  Π.Δ. 79/2017,ΥΠΕΠΘ). 
   Πρόσφατα, τον Ιούνιο του 2018 εκδόθηκε νέος νόμος σχετικός με την 
αναδιοργάνωση των δομών υποστήριξης  της πρωτοβάθμιας και της δευτεροβάθμιας 
εκπαίδευσης. Ειδικότερα, για την πρωτοβάθμια εκπαίδευση  γίνεται αναφορά στην 
επιλογή των προϊσταμένων διθέσιων και τριθέσιων νηπιαγωγείων, η οποία δεν 
άλλαξε επί της ουσίας σε σχέση με όσα ίσχυαν στο παρελθόν. Η επιλογή των 
προϊσταμένων πραγματοποιείται με υποβολή αίτησης και φακέλου υποψηφιότητας με 
τα απαραίτητα δικαιολογητικά, που αποδεικνύουν τα τυπικά  προσόντα των 
υποψηφίων νηπιαγωγών και αφορά τη σχολική μονάδα που υπηρετούν με οργανική 
θέση. Η κατάρτιση των πινάκων επιλογής και η τελική επιλογή των προϊσταμένων 
νηπιαγωγείων πραγματοποιείται από τα Π.Υ.Σ.Π.Ε. (Περιφερειακά Υπηρεσιακά 
Συμβούλια Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης), στα οποία συμμετέχουν επιπλέον ένας 
Συντονιστής Εκπαιδευτικού Έργου που προέρχεται από την οικεία βαθμίδα 
εκπαίδευσης και ένας εκπαιδευτικός με δεκαπενταετή τουλάχιστον εκπαιδευτική 
υπηρεσία στην ίδια βαθμίδα εκπαίδευσης και υπηρετεί με οργανική θέση στην 
Διεύθυνση Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης. Υπάρχει επίσης, η δυνατότητα να οριστούν 
επιπλέον μέλη στην επιτροπή επιλογής, όταν κρίνεται απαραίτητο, με απόφαση του  
Περιφερειακού Διευθυντή Εκπαίδευσης.  Όταν δεν υπάρχει ενδιαφέρον για τη θέση,  
ο Διευθυντής Πρωτοβάθμιας  Εκπαίδευσης και ύστερα από εισήγηση του 
περιφερειακού συμβουλίου, ορίζει ως προϊστάμενη της σχολικής μονάδας την 
εκπαιδευτικό με τον ανώτερο βαθμό, δηλαδή με τη μεγαλύτερη προϋπηρεσία.  
Επίσης, υπάρχει μικρή αύξηση στη μισθολογική  αμοιβή του επιδόματος θέσης της 
προϊσταμένης  (ΦΕΚ 102/Α/12-6-2018, αρθ. 19 παρ. ii /  αρθ. 22 παρ. 1 / αρθ. 26 παρ. 
1 / αρθ. 27 παρ. 3ζ / αρθ.49 παρ. 1α). 
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  Ο όρος διοίκηση (administration) αναφέρεται στα διοικητικά ζητήματα ρουτίνας 
ενός  νηπιαγωγείου και  ο όρος διαχείριση (management) στα λειτουργικά  θέματα 
που αντιμετωπίζει. Πολλές φορές οι προϊστάμενες των νηπιαγωγείων καλούνται να 
ασκήσουν διοίκηση/διαχείριση χωρίς την απαραίτητη ενημέρωση-επιμόρφωση. Οι 
καθημερινές ανάγκες – προβλήματα ενός νηπιαγωγείου, που προκύπτουν ξαφνικά, 
καταναλώνουν τον περισσότερο από το χρόνο μιας προϊσταμένης νηπιαγωγείου. Οι 
προϊστάμενες καλούνται να λύσουν προβλήματα της καθημερινότητας, που δεν είχαν 
προβλεφθεί και επιβάλλεται να επιλυθούν για τη σωστή λειτουργία της σχολικής 
μονάδας (π.χ. χαλασμένες τουαλέτες, σπασμένα τζάμια, χαλασμένος λέβητας 
θέρμανσης, καλοριφέρ που δεν λειτουργούν, διακοπή ρεύματος, καταστραμμένα 
παιχνίδια στην αυλή, κ.ο.κ.). Ο χρόνος που έχουν στη διάθεσή τους για την επίλυση 
των προβλημάτων είναι ελάχιστος, δεν υφίσταται το απαραίτητο βοηθητικό  
προσωπικό και οι εναλλακτικές λύσεις που έχουν στη διάθεσή τους είναι 
περιορισμένες (Σαΐτης, 2008).  
  Επίσης, αντιμετωπίζουν ποικιλία περιστατικών με ιδιαίτερα χαρακτηριστικά όσον 
αφορά τους  φορείς της εκπαίδευσης (συνάδελφοι, γονείς, εκπρόσωποι τοπικής 
κοινότητας, εκπρόσωποι σχολικής επιτροπής, σχολική σύμβουλος, εκπρόσωποι 
γραφείου πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης), όπου σημαντικό ρόλο παίζουν τα 
εμπλεκόμενα πρόσωπα και η φύση των προβλημάτων. Εδώ μετράνε οι 
επικοινωνιακές ικανότητες και  η ενσυναίσθηση που διαθέτει η προϊστάμενη 
νηπιαγωγός. Ακόμη, η διεκπεραίωση των γραφειοκρατικών υποθέσεων του σχολείου 
και η αντιμετώπιση των αναγκών και των απαιτήσεων επαφίεται αποκλειστικά σε 
αυτήν, γιατί αναφέρονται στα καθαρά διοικητικά της καθήκοντα. Η διαχείριση του 
χρόνου γίνεται εξαιρετικά δύσκολη, αφού υπάρχουν συνεχείς διακοπές στο ηγετικό 
της έργο από τέτοιου είδους  θέματα της καθημερινότητας (Μπουραντάς, 2005).  
  Οι προϊστάμενες των προσχολικών οργανισμών είναι ρυθμιστές τεχνικών 
προβλημάτων του σχολείου, όσον αφορά το διοικητικό κομμάτι του ρόλου τους. Οι 
πιεστικές απαιτήσεις των μαθητών, των γονιών και των άλλων παραμέτρων του 
νηπιαγωγείου, όπως  η  κοινωνική μεταβλητότητα, τα προβλήματα πολυπλοκότητας, 
η γνωστική και συναισθηματική ποικιλομορφία και ο επεκτατικός χαρακτήρας της 
γνώσης,  αναγκάζουν την προϊσταμένη του νηπιαγωγείου να αφιερώνει μεγάλο μέρος 
του χρόνου και των ικανοτήτων της σε διοικητικά/διαχειριστικά ζητήματα 
(Argyropoulou, 2013).  
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1.2  Εκπαιδευτική  Ηγεσία  
  Σύμφωνα με τον Τομέα Εκπαίδευσης της Unesco υπάρχει μία παγκόσμια  
αναγνώριση της  ανάγκης να καθιερωθεί και να ενδυναμωθεί μια αποτελεσματική 
εκπαιδευτική ηγεσία, ως μέσο ανάπτυξης της εκπαιδευτικής ποιότητας, της σχολικής 
απόδοσης γενικά, και των μαθητικών επιδόσεων ειδικότερα.  Η παγκόσμια τάση που 
κυριαρχεί, σύμφωνα με την ίδια πάντα αναφορά, εστιάζει στην ενίσχυση της 
εκπαιδευτικής ηγεσίας, αν και οι προσεγγίσεις ποικίλλουν ανάλογα  με το εθνικό και 
τοπικό συγκείμενο (Unesco, 2016, σελ.11).  
  Το  ISLLC (The Interstate School Leaders Licensure Consortium) στην Αμερική, 
παρουσιάζει ένα πλαίσιο επαναπροσδιορισμού της σχολικής ηγεσίας θέτοντας 
συγκεκριμένα πρότυπα. Τα πρότυπα που προέκυψαν αφορούν έναν σχολικό ηγέτη  ο 
οποίος: (1) διευκολύνει την ανάπτυξη, την εφαρμογή και τη διαχείριση της μάθησης 
που μοιράζεται η σχολική κοινότητα ∙ (2) προωθεί την επιτυχία όλων των μαθητών 
μέσω μιας συγκεκριμένης σχολικής κουλτούρας και ενός εκπαιδευτικού 
προγράμματος που ευνοεί τη μάθηση ∙ (3) επιδιώκει την επιτυχία του σχολικού 
οργανισμού εξασφαλίζοντας τη διαχείριση, τις λειτουργίες και τους πόρους για ένα 
ασφαλές, αποτελεσματικό εκπαιδευτικό περιβάλλον ∙ (4) προωθεί την επιτυχία όλων 
των μαθητών  και την αλληλεπίδραση  όλων των εμπλεκόμενων φορέων, ενεργώντας   
με ακεραιότητα, δικαιοσύνη και με ηθικό τρόπο · και  (5) ενισχύει την επιτυχία όλων 
των μαθητών  επιδεικνύοντας  κατανόηση, ανταποκρινόμενος στις ανάγκες τους  και 
επηρεάζοντας  το πολιτικό, κοινωνικό, οικονομικό, νομικό και πολιτιστικό πλαίσιο 
του εκπαιδευτικού οργανισμού (Murphy, 2005).    
  Σύμφωνα με τους Kouzes και Posner (2002), ηγεσία σε ένα σχολικό οργανισμό είναι 
μια σχέση μεταξύ εκείνων που φιλοδοξούν να οδηγήσουν και εκείνων που επιλέγουν 
να ακολουθούν. Μερικές φορές η σχέση είναι είτε ένας-προς-έναν είτε ένας προς 
πολλούς. Έχουν προσδιοριστεί  πέντε πρακτικές κοινές για την  ηγεσία. Η αξιοπιστία 
είναι το θεμέλιο της ηγεσίας. Αν οι άνθρωποι δεν πιστεύουν στον αγγελιοφόρο-ηγέτη, 
δεν θα πιστέψουν στο μήνυμα. Μπορεί να χορηγηθούν ηγετικοί  τίτλοι, αλλά η 
ηγεσία κερδίζεται.  Οι ηγέτες  πρέπει να υπερασπίζονται τις πεποιθήσεις τους και 
οφείλουν  να είναι σαφείς σχετικά με τις κατευθυντήριες αρχές τους. Ωστόσο, οι 
ηγέτες δεν μπορούν απλώς να επιβάλουν τις αξίες τους σε άλλους και να αναμένουν 
δέσμευση. Πρέπει να εμπλέξουν τους άλλους σε κοινές προσδοκίες, ξεκινώντας  με 
την αποσαφήνιση των προσωπικών τους αξιών, γεγονός που περιλαμβάνει την 
οικοδόμησή τους και επιβεβαιώνει ότι υπάρχουν κοινές αξίες, που όλοι μπορούν να 
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υιοθετήσουν. Ο/η ηγέτης/ηγέτιδα ενεργοποιεί τους συνεργάτες του/της προωθώντας 
συνεργατικούς στόχους και οικοδομώντας σχέσεις εμπιστοσύνης, αφού μοιράζεται 
μαζί τους δύναμη και διακριτικότητα. Τέλος, τους δείχνει έμπρακτα την εκτίμηση 
του/της αναγνωρίζοντας την επίπονη εργασία τους, τις αξίες και το πνεύμα 
ομαδικότητας που υποστηρίζουν στο πλαίσιο της σχολικής κοινότητας. 
  Η ηγετική συμπεριφορά, σύμφωνα με τον Μπουραντά (2005), συνίσταται στους 
εξής ρόλους: 1) Ενεργοποίηση – παρακίνηση των συνεργατών. Ο/η ηγέτης/ηγέτιδα 
δημιουργεί το κατάλληλο κλίμα,  εμπνέει  τους συνεργάτες του/της, ώστε να δίνουν 
τον καλύτερο εαυτό τους για την επίτευξη των καθορισμένων στόχων. 2) Ανάπτυξη 
και υποστήριξη των συνεργατών. Εξασφαλίζεται ένα κλίμα εμπιστοσύνης, ώστε οι 
άνθρωποι να μην διστάζουν να παίρνουν πρωτοβουλίες. Γίνεται σωστή ανάθεση 
καθηκόντων (κατάλληλοι άνθρωποι σε κατάλληλες θέσεις) και αίρονται τα εμπόδια 
και οι περιορισμοί στις προσπάθειες του προσωπικού για απόδοση έργου. 3) 
Ανάπτυξη ομάδας και επιδίωξη συνεργασίας. Είναι ευθύνη του/της ηγέτη/ηγέτιδας να 
αναπτύξει τις ομάδες, π.χ. το διδακτικό προσωπικό, ο σύλλογος γονέων να 
λειτουργούν με ομαδικό πνεύμα και να το διατηρούν σε συνεχή βάση με αποτέλεσμα 
την αποτελεσματική τους λειτουργία. 4) Υλοποίηση έργου. Ο καθένας αναλαμβάνει 
ενέργειες που αφορούν την υλοποίηση έργου ή εργασιών. Οι ενέργειες μπορεί να 
είναι προγραμματισμός, στοχοθεσία και σχεδιασμός των ενεργειών και των τρόπων 
υλοποίησης, ο έλεγχος της όλης διαδικασίας, η επίλυση τυχόν προβλημάτων, η 
εξασφάλιση των μέσων, η αποτελεσματική αξιοποίηση των διαθέσιμων πόρων. 5) 
Διοίκηση συντονισμού. Η κάθε οργανωτική μονάδα αποτελεί μέρος μιας ευρύτερης 
ολότητας, δηλαδή του σχολείου και συνεπάγεται συντονισμό και συγχρονισμό από 
τον/την ηγέτη/ηγέτιδα, ο/η οποίος/οποία αποτελεί το συνδετικό κρίκο μεταξύ τους 
(εκπαιδευτικοί, μαθητές, γονείς, σχολική κοινότητα, γραφείο πρωτοβάθμιας 
εκπαίδευσης, σχολική σύμβουλος). 6) Προσωπική ανάπτυξη. Είναι επιβεβλημένες η 
συνεχής μάθηση και η προσωπική ανάπτυξη ως αναγκαίες προϋποθέσεις 
επαγγελματικής εξέλιξης και επιτυχίας. Αέναη βελτίωση των γνώσεων και των 
ικανοτήτων του/της  ηγέτη/ηγέτιδας, δια βίου μάθηση, υγιής προσωπικότητα, 
ισορροπία μεταξύ επαγγελματικής  και προσωπικής ζωής. 7) Ανάπτυξη κουλτούρας. 
Προσδιορίζει το «είναι» και το «γίγνεσθαι» της εκπαιδευτικής μονάδας και 
προσαρμόζεται στις αλλαγές της περιρρέουσας ατμόσφαιρας.  Κύριος διαμορφωτής 
της σχολικής κουλτούρας είναι ο/η διευθυντής/διευθύντρια ηγέτης/ηγέτιδα, που 
οφείλει με τη συμπεριφορά και το παράδειγμά του/της να μεταδίδει τις αξίες, τις 
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αρχές και τα πιστεύω του/της. Αξιολογώντας, ελέγχοντας συστηματικά, μοιράζοντας 
την προσοχή του/της, ανταμείβοντας και απορρίπτοντας σκέψεις και πράξεις  δίνει το 
στίγμα της επικρατούσας σχολικής κουλτούρας. 
 
1.2.1 Χαρακτηριστικά της Εκπαιδευτικής Ηγεσίας 
  Η ποιότητα της εκπαιδευτικής ηγεσίας επηρεάζει την ομαλή και αποτελεσματική 
λειτουργία των σχολικών οργανισμών. Σύμφωνα με τη διεθνή βιβλιογραφία 
υπάρχουν χαρακτηριστικά γνωρίσματα  και ικανότητες των ηγετών που 
δραστηριοποιούνται στο χώρο της εκπαίδευσης.  
  Ο Collins (2001), υποστηρίζει ότι η ηγεσία δεν ευθύνεται για όλα τα προβλήματα, 
ούτε αποτελεί πανάκεια σε όλα. Αναφέρει ότι υπάρχουν πέντε επίπεδα ηγεσίας σε μια 
συμβολική ιεραρχική πυραμίδα. Ο ηγέτης που ανήκει στο ανώτερο επίπεδο συνδυάζει 
την ακραία προσωπική ταπεινοφροσύνη με την έντονη επαγγελματική βούληση, τον 
ενδιαφέρει το κοινό καλό και όχι η προσωπική επίδειξη. Διακατέχεται από  
αποφασιστικότητα να οδηγήσει τον σχολικό οργανισμό, του οποίου ηγείται, σε 
αποτελεσματική και επιτυχημένη λειτουργία. Είναι φιλόδοξος/η για το σχολείο και 
τους στόχους που έχουν τεθεί, όχι για προσωπικό του/της όφελος. Οι ηγέτες που 
βρίσκονται στο επίπεδο 5 ανήκουν  σε μία νέα γενιά ηγετών που αποδεικνύονται 
σεμνοί, με χαμηλό προφίλ. Αποζητούν μόνιμες και επιτυχείς λύσεις για τα 
προβλήματα των σχολείων τους, ανεξάρτητα από το πόσο εύκολες ή δύσκολες είναι 
οι αποφάσεις που πρέπει να λάβουν και να εφαρμόσουν. Επιδεικνύοντας εργατική 
επιμέλεια οι ηγέτες στο ανώτερο επίπεδο  επιζητούν την επιτυχία σε όλους τους 
τομείς και αναλαμβάνουν την ευθύνη, αν κάτι πάει στραβά. 
  Ο Murphy (2007), επισημαίνει ότι οι ηγέτες στην εκπαίδευση αναμένεται να 
πληρούν τουλάχιστον έξι χαρακτηριστικές ιδιότητες. Κατ’ αρχάς βλέπουν τα 
πράγματα με ξεκάθαρο τρόπο. Έχουν ένα προσωπικό όραμα, που είναι καθοριστικό 
για την επιδίωξη της επιτυχίας του σχολικού τους οργανισμού και το θέτουν ως 
στόχο. Δεύτερον, έχουν γνώσεις, έχουν τις σωστές απαντήσεις για τα προβλήματα 
που προκύπτουν. Τρίτον, όλοι οι εμπλεκόμενοι φορείς στην εκπαιδευτική διαδικασία 
προσδοκούν από αυτούς να είναι δυνατοί, να παίρνουν πρωτοβουλίες, να έχουν 
υπομονή, επιμονή και κουράγιο. Τέταρτον, έχουν επικοινωνιακές δεξιότητες, ικανές 
να μεταδώσουν στους άλλους τις ιδέες και τα πιστεύω τους. Πέμπτον, οι ηγέτες 
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συγκεντρώνουν δυνάμεις που τις χρησιμοποιούν για τη βελτίωση των σχολείων τους. 
Τέλος, κατά την επίτευξη των προσωπικών τους οραμάτων, συνεχίζουν να επιλύουν 
τα όποια προβλήματα προκύψουν στην πορεία.  Όλα τα παραπάνω, επισημαίνει ο 
ίδιος συγγραφέας, μπορεί να μην τα διαθέτει συνολικά ένας ηγέτης, όμως 
πολλοί/πολλές  προϊστάμενοι/προϊστάμενες συνεχίζουν να είναι αποτελεσματικοί σε 
αυτό που έχουν αναλάβει, ακόμα κι αν διαθέτουν κάποια από αυτά τα 
χαρακτηριστικά. Γενικά, η κοινωνία περιμένει από αυτούς που κατέχουν την ηγεσία 
στους σχολικούς οργανισμούς να έχουν ξεκάθαρους στόχους. 
  Ένα πολύ σημαντικό στοιχείο των αποτελεσματικών ηγετών είναι ότι διαθέτουν τα 
σωστά είδη ευαισθησίας. Για αυτούς η αλλαγή είναι μια εξελισσόμενη διαδικασία και 
όχι ένα απλό γεγονός. Δεν βιάζονται να τακτοποιήσουν τα πράγματα στη δουλειά 
τους, γιατί επιβάλλεται από τον κανονισμό. Ούτε πανικοβάλλονται, όταν κάτι αργεί 
να γίνει. Μπαίνουν στη θέση των άλλων κατανοώντας τα άγχη και τις ανησυχίες 
τους. Διαθέτουν ενθουσιασμό, αυτοπεποίθηση, αισιοδοξία, σαφές σχέδιο δράσης. Οι 
αποτελεσματικοί ηγέτες ακολουθούν ένα συνδυασμό ηγετικών συμπεριφορών, όταν 
θέλουν να επιτύχουν στο έργο τους. Διακατέχονται από την αίσθηση του ηθικού 
σκοπού για το σχολείο τους, εξακολουθούν να έχουν  ηθικές  αξίες, αλλά οι πράξεις 
τους αποσκοπούν περισσότερο προς την εξέλιξη του σχολικού οργανισμού που 
ηγούνται. Εκτιμούν ακόμα και την αντίσταση, από όπου κι αν προέρχεται, γιατί είναι 
σημαντικό να ακούγονται και οι διαφορετικές απόψεις. Οι ίδιοι οι ηγέτες οφείλουν να 
παρουσιάζουν τις ιδέες τους με τον κατάλληλο τρόπο, ώστε να πείθουν τους 
συνομιλητές τους. Βασική αρχή είναι η ανάπτυξη σωστών διαπροσωπικών σχέσεων 
μεταξύ του ηγέτη και των εμπλεκόμενων φορέων (Fullan, 2001).   
  Ο Goleman (2000), αναγνωρίζει έξι ηγετικές συμπεριφορές. Πρώτη, είναι η 
καταναγκαστική ηγεσία, όπου ο ηγέτης απαιτεί υπακοή και συμμόρφωση («Κάντε 
ό,τι λέω»). Δεύτερη,  η αξιόπιστη  ηγεσία, όπου κινητοποιεί τους συνεργάτες του 
προς την υλοποίηση ενός οράματος («Ελάτε μαζί μου»). Τρίτη, η  προσφιλής ηγεσία, 
όπου ο ηγέτης προσφέρει αρμονία και επενδύει στους συναισθηματικούς δεσμούς με 
τους συνεργάτες του («Οι άνθρωποι έχουν προτεραιότητα»). Τέταρτη, η δημοκρατική 
ηγεσία ∙ εδώ ο ηγέτης επιδιώκει τη συναίνεση μέσα από τη συμμετοχή όλων των 
πλευρών, είναι σημαντικό να εισακούγονται όλες οι  απόψεις και να γίνονται 
σεβαστές («Εσείς τι νομίζετε;»). Πέμπτη, η διοργάνωση ηγεσίας, όπου θέτει υψηλούς 
στόχους («Κάντε ό,τι κάνω»). Και τελευταία, η προπονητική ηγεσία ∙ ο ηγέτης τους 
προπονεί για το μέλλον («Προσπαθήστε να κάνετε αυτό»).  
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  Ο ίδιος συγγραφέας σημειώνει ότι τέσσερις από τις παραπάνω ηγετικές 
συμπεριφορές έχουν σημαντικές, θετικές επιπτώσεις στο κλίμα και τις επιδόσεις του 
σχολικού οργανισμού. Αντίθετα δύο από αυτές, η καταναγκαστική ηγεσία και η 
διοργάνωση ηγεσίας, έχουν αρνητική επιρροή, γιατί στην πρώτη οι συνεργάτες 
αντιδρούν και αντιστέκονται και στη δεύτερη υπερφορτίζονται με ευθύνες και 
καταρρέουν. Ειδικότερα,  ο ηγέτης  χρησιμοποιεί τις  τέσσερις επιτυχημένες ηγετικές 
συμπεριφορές και αναπτύσσει ικανότητες προσαρμογής στις εκάστοτε καταστάσεις. 
Διαθέτει καθαρή ματιά και καλές ιδέες. Αναγνωρίζει τις δυνατότητες και τις 
αδυναμίες κάθε περίπτωσης. Όλα αυτά τον καθιστούν ικανό να οδηγήσει το σχολικό 
του οργανισμό σε επιτυχημένη και αποτελεσματική λειτουργία. 
  Ο ιδανικός τύπος ηγεσίας είναι ένας συνδυασμός των  ηγετικών συμπεριφορών.  Οι 
ηγετικές ικανότητες μαθαίνονται και εφαρμόζονται σε διαφορετικές περιπτώσεις. Σε 
μια κατάσταση έκτακτης ανάγκης για το σχολικό οργανισμό  ο ηγέτης θα πρέπει να 
επιδείξει αποφασιστικότητα και να απαιτήσει συμμόρφωση προς τις οδηγίες, για να 
προλάβει τις δυσάρεστες συνέπειες.  Σε περίπτωση μόνιμης αποτυχίας στην εξέλιξη, 
επιβάλλεται μια ισχυρή ηγεσία. Μακροπρόθεσμα, η ανάπτυξη εσωτερικής δέσμευσης 
σχετίζεται με τα εσωτερικά κίνητρα που αναπτύσσει το σχολείο και οι φορείς του, για 
αυτό είναι απαραίτητες αξιόπιστες, δημοκρατικές ιδέες, ενδυνάμωση και ισχυροί 
δεσμοί μεταξύ των μελών του. Το κλειδί της επιτυχημένης ηγεσίας είναι να υπάρχουν 
διαφορετικές ηγετικές συμπεριφορές για διαφορετικές καταστάσεις (Goleman, 2000). 
 
  
1.2.2 Η  Ηγεσία στην Προσχολική Εκπαίδευση 
  Η προσχολική  εκπαίδευση είναι ένα σύστημα  πολύπλοκο και πολύπλευρο, που 
χρειάζεται  και την ορθή  διεκπεραίωση διοικητικών θεμάτων, αλλά και την 
κατάλληλη ηγεσία, ώστε να επιτύχει τους στόχους της. Εκτός από τους 
προκαθορισμένους στόχους, αξίες και αρχές, το νηπιαγωγείο ως  οργανισμός 
χρειάζεται και την ύπαρξη οράματος για να επιτύχει  τα  επιθυμητά  αποτελέσματα. Η  
έννοια της  ηγεσίας  των νηπιαγωγείων αναφέρεται στις ηγετικές ικανότητες  του/της 
Προϊστάμενου/Προϊσταμένης να  προωθεί τη συνεχή εξέλιξη και την αποτελεσματική 
ανάπτυξη του σχολείου του/της ως οργανισμού και να θέτει ως στόχο  τη  μετατροπή 
του σε οργανωμένη μαθησιακή κοινότητα. Επειδή η ηγεσία έχει αναδειχθεί σε βασικό 
24 
 
στοιχείο για την αντιμετώπιση μετασχηματισμών μεγάλης κλίμακας των 
εκπαιδευτικών συστημάτων σε περιφερειακό και κρατικό επίπεδο,  είναι σημαντική η 
ανάδειξη ικανών και προικισμένων ηγετών. Οι ηγέτες είναι αυτοί που επηρεάζουν 
άτομα και καταστάσεις με τέτοιο τρόπο, που τους ωθούν στην εκπλήρωση των 
σκοπών εθελοντικά και όχι υποχρεωτικά. Οι Προϊστάμενοι/Προϊστάμενες 
νηπιαγωγείων ως ηγετικές μορφές  καθορίζουν το όραμα για  τα νηπιαγωγεία τους 
και είναι υπεύθυνοι/ες  για τον προγραμματισμό και την υλοποίηση των κατάλληλων 
ενεργειών προς την επίτευξη του οράματος αυτού (Νικολαΐδου, 2012∙  Fullan ,2006∙  
Σαΐτης, 2014). 
  Ηγεσία, σύμφωνα με  τον  Gardner (1990), είναι η διαδικασία της πειθούς ή του 
παραδείγματος, με το οποίο ένα άτομο ωθεί μια ομάδα να επιδιώξει τους στόχους που 
κατέχει  το ίδιο ως ηγέτης. Στο σχολικό οργανισμό  προσχολικής εκπαίδευσης τα 
άτομα κατέχουν διαφορετικούς ρόλους και ένας από αυτούς είναι και ο ρόλος του 
ηγέτη. Ο ηγέτης είναι αναπόσπαστο τμήμα του σχολικού συστήματος, που 
επηρεάζεται από αυτό, αλλά και το επηρεάζει. Υπάρχει δράση και αντίδραση μεταξύ 
του ηγέτη και των υφισταμένων του. Η ηγεσία δεν πρέπει να ταυτίζεται με την 
εξουσία. Γιατί μπορεί οι ηγέτες να διαθέτουν κάποιο βαθμό εξουσίας, που πηγάζει 
από την ικανότητά τους να πείθουν, όμως υπάρχουν πολλοί προϊστάμενοι/ες- 
διευθυντές/ντριες  με εξουσία χωρίς ηγετικές ικανότητες. Γενικότερα, δεν  πρέπει να 
συγχέουμε την σχολική ηγεσία με την επίσημη εξουσία που απλώς νομιμοποιείται 
από την εκπαιδευτική ιεραρχική διαδικασία. 
  Οι ηγέτες που έχουν διαχειριστικές ικανότητες διακρίνονται για τις μακροπρόθεσμες 
αποφάσεις τους, για τις ανοιχτόμυαλες ιδέες τους, που τους καθιστούν γνώστες όχι 
μόνο της δικής τους σχολικής πραγματικότητας, αλλά και του ευρύτερου κοινωνικού 
τους περίγυρου. Μόνο έτσι μπορούν να αφουγκράζονται τις ανάγκες και τα 
προβλήματα της κοινωνίας και να προσαρμόζουν ανάλογα τη σχολική 
πραγματικότητα.  Π.χ. ένας σχολικός ηγέτης  προσχολικής εκπαίδευσης  δεν μπορεί 
να αδιαφορήσει για τη συνεχή αύξηση των μεταναστών στη χώρα γενικότερα και 
στην περιοχή του ειδικότερα. Αντίθετα, πρέπει να αναλάβει στοχευόμενες δράσεις, 
ώστε να βοηθήσει στην κατανόηση του φαινομένου από τους μαθητές και τις 
οικογένειές τους. Τέλος, να προχωρήσει σε εφαρμογή συγκεκριμένων λύσεων με 
στόχο την ομαλή τους ένταξη στο σχολικό και στο ευρύτερο κοινωνικό περιβάλλον 
(Μπρίνια, 2008). 
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1.3 Διοίκηση και Ηγεσία στην Προσχολική Εκπαίδευση :   
Αντίθετες ή συμπληρωματικές  έννοιες; 
  Η οργάνωση, η διεύθυνση και η διοίκηση ανθρώπων σύμφωνα με τον Πασιαρδή 
(2004), δεν είναι σημερινά φαινόμενα, αλλά έχουν τις ρίζες τους στους αρχαίους 
πολιτισμούς. Η εξέλιξη της κοινωνίας οδήγησε στην ανάγκη από την απλή διοίκηση 
των ομάδων και του έργου τους σε μια πιο συστηματική αναζήτηση οργάνωσης, 
διεύθυνσης και επηρεασμού της εκπαιδευτικής πραγματικότητας. Περάσαμε έτσι από 
την απλή διοίκηση στην ηγεσία της εκπαίδευσης. Η διαφορά μεταξύ διοίκησης και 
ηγεσίας είναι ουσιαστική, όχι τόσο για την εννοιολογική διαφορά, όσο για την 
διαφορά περιεχομένου. Η διοίκηση αναφέρεται σε θέματα ρουτίνας, ενώ 
περιλαμβάνει και τη διαχείριση, που αφορά λειτουργικά θέματα. Βασίζεται σε 
προκαθορισμένες αρχές, εφαρμόζει κανόνες και διατάξεις και έχει σταθερές αξίες. 
Αντίθετα, η ηγεσία αφορά στις επιδράσεις που έχει το άτομο πάνω στα υπόλοιπα 
άτομα της ομάδας, ώστε να επιτευχθεί ένας κοινός στόχος. Υπάρχει καθορισμός του 
οράματος και συγκεκριμένη σχεδίαση για την επίτευξη του. Στηρίζεται στο 
προσωπικό του σχολείου, αλλά και το στηρίζει. Δημιουργεί και ενισχύει τις σχέσεις 
μεταξύ σχολείου και κοινωνικού συνόλου, με σκοπό την ταυτόχρονη, αλληλένδετη 
ανάπτυξη και συνύπαρξη. Η απλή διαχείριση έχει ως κύριο στόχο τη σταθερότητα, 
ενώ η ηγεσία προσβλέπει στη συνεχή βελτίωση όλων των παραμέτρων της σχολικής 
μονάδας.  
  Η ηγεσία (leadership)  των νηπιαγωγείων διαφέρει εννοιολογικά από τους όρους 
διοίκηση/διαχείριση  (administration/management) σε σχέση με το βαθμό χρήσης των 
εννοιών της δύναμης (power), της γνώσης (knowledge) και των συναισθημάτων 
(emotions). Η σύγχρονη ηγεσία των νηπιαγωγείων αφορά και τη διοίκηση/διαχείριση 
τους. Η ηγεσία καθορίζει το όραμα που θα ακολουθήσει ο σχολικός οργανισμός,  ενώ 
η  διοίκηση/διαχείριση  εξασφαλίζει την ορθολογική χρήση των διαθέσιμων πόρων 
για  την  υλοποίηση (Νικολαΐδου, 2012).      
  Το NAESP (The National Association of Elementary School Principals)  περιγράφει 
ένα λεπτομερές σύνολο δεξιοτήτων ηγεσίας  και διοικητικών ικανοτήτων, οι οποίες 
βρίσκουν απήχηση και στη διοίκηση και ηγεσία της προσχολικής εκπαίδευσης. 
Ηγετικές ικανότητες: ηγετική συμπεριφορά, επικοινωνιακές ικανότητες, ομαδικές 
διαδικασίες, πρόγραμμα σπουδών και διδασκαλία, αξιολόγηση. Διοικητικές και 
διαχειριστικές ικανότητες: οργανωτική, δημοσιονομική, πολιτική. Τα θεμελιώδη 
ηγετικά χαρακτηριστικά που πρέπει να διαθέτει  ένας/μία  προϊστάμενος/ 
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προϊστάμενη ηγέτης/ηγέτιδα  και αφορούν τη διάθεση του/της να ασκήσει ηγεσία, 
επικεντρώνονται αρχικά στην προσωπικότητά του/της. Σε εκείνα δηλαδή  τα 
διακεκριμένα γνωρίσματα που διαθέτει και τον/την ωθούν στην επιτυχημένη άσκηση 
των καθηκόντων του/της, όπως τα κίνητρα για άσκηση ηγεσίας, το όραμα που τον 
/την εμπνέει, τα ιδανικά και οι αξίες που υιοθετεί, οι πρωτοβουλίες που αναλαμβάνει, 
η αμφισβήτηση του κατεστημένου, η επιμονή και η υπομονή που επιδεικνύει για να 
υλοποιήσει τους στόχους που θέτει. Η αυτοπεποίθηση που επιδεικνύει στην 
αντιμετώπιση δύσκολων και αβέβαιων καταστάσεων, το θάρρος και η 
αποφασιστικότητά του/της απέναντι σε κρίσιμες καταστάσεις και διλήμματα, η 
υπεράσπιση του δίκαιου και ηθικού στοιχείου, η αναγνώριση, η δικαίωση και η 
επιβράβευση της σκληρής δουλειάς των υφισταμένων του/της. Όλες αυτές οι 
δεξιότητες συμβάλλουν, ώστε οι προϊστάμενες των νηπιαγωγείων να είναι σε θέση να 
αξιολογούν το επίπεδο των αρμοδιοτήτων τους και  να ενισχύονται οι ικανότητες 
τους, με αποτέλεσμα να  εξελίσσονται επαγγελματικά (Kelley and Peterson, 1999 ∙ 
Μπουραντάς, 2005).   
  Ως διεύθυνση και ηγεσία ορίζεται η «ενεργοποίηση και καθοδήγηση του 
ανθρώπινου δυναμικού, προκειμένου να συμβάλλει αποτελεσματικά στην υλοποίηση 
των αντικειμενικών σκοπών του οργανισμού» (Σαΐτης,2008, σ. 282). Οι προϊστάμενες 
των νηπιαγωγείων, όπως όλα τα διοικητικά στελέχη άλλων οργανισμών, έχουν την 
ευθύνη διάφορων καθηκόντων. Πρέπει να εξασφαλίζουν την ομαλή, καθημερινή 
λειτουργία του σχολείου, αλλά ταυτόχρονα να είναι και οι εμπνευσμένοι ηγέτες του. 
Να θέτουν στόχους, να αναπτύσσουν σχέδια, να κάνουν σωστή διαχείριση χρόνου, να 
κατανοούν και να ενισχύουν θετικές οργανωτικές κουλτούρες στον προσχολικό 
οργανισμό. Πρέπει να εξασκούν και τα δύο καθήκοντα: και να διοικούν και να 
ηγούνται. Ως διοικήτριες/διαχειρίστριες των νηπιαγωγείων έχουν καθήκον να 
εξασφαλίσουν ότι εφαρμόζονται οι κανόνες, διαμοιράζονται οι ευθύνες, ενισχύονται 
οι δομές. Ως ηγέτιδες ενισχύουν τη συλλογικότητα, την ομαδική δουλειά, διαχέουν το 
όραμα για το νηπιαγωγείο τους, συμμετέχουν στη διαμόρφωση της σχολικής 
κουλτούρας, παρέχουν κίνητρα, καλλιεργούν προσδοκίες, υιοθετούν υποστηρικτικό 
ρόλο. Οι προϊστάμενες των νηπιαγωγείων για να ασκούν επιτυχημένη 
διοίκηση/διαχείριση επιβάλλεται να έχουν πολύ καλή γνώση της διοικητικής 
λειτουργίας, των νόμων που αφορούν την εκπαίδευση και της διαδικασίας που 
απαιτείται. Επιπλέον, για να ασκούν αποτελεσματική ηγεσία πρέπει να έχουν 
ιδιαίτερες ικανότητες, αυξημένα προσόντα, απαραίτητο ηθικό και αξιακό υπόβαθρο, 
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ώστε να πετυχαίνουν τους στόχους τους αντιμετωπίζοντας τα καθημερινά 
προβλήματα, αλλά και τις ιδιαίτερες προκλήσεις (Deal and Peterson ,1994 ∙ Σαΐτης, 
2007). 
  Σύμφωνα με την ελληνική νομοθεσία, ο/η διευθυντής/ διευθύντρια, προϊστάμενος 
/προϊστάμενη ενός σχολικού οργανισμού είναι ένα όργανο διοίκησης,  που έχει την 
ευθύνη για την εύρυθμη λειτουργία του. Εφαρμόζει  πρώτον, τους νόμους, τις 
υπουργικές αποφάσεις και τις εγκυκλίους, δεύτερον, λαμβάνει υπόψη τις αποφάσεις 
του συλλόγου διδασκόντων και τρίτον, συνεργάζεται  με τους σχολικούς συμβούλους 
και τους υπεύθυνους εκπαιδευτικών προγραμμάτων και συμβάλλει στην αξιολόγηση 
του εκπαιδευτικού έργου. Γενικότερα, στην πυραμίδα της εκπαιδευτικής διοίκησης  
ο/η διευθυντής/διευθύντρια βρίσκεται στην κορυφή, ενώ ακολουθούν οι 
υποδιευθυντές, οι υπεύθυνοι τμημάτων και στη βάση ακολουθούν οι απλοί 
εκπαιδευτικοί, οι μαθητές και οι γονείς, που τους αναθέτονται κάποια συγκεκριμένα 
καθήκοντα για να βοηθήσουν το σχολείο.  Ειδικότερα, στην προσχολική εκπαίδευση 
επικρατεί μια διαφορετική κατάσταση, δηλαδή η πυραμίδα της διοίκησης είναι 
ελλιπής, γιατί η ύπαρξη μονοθέσιων και διθέσιων νηπιαγωγείων επιτρέπει την ύπαρξη 
μόνο προϊσταμένων στην διοίκηση και ηγεσία. Υπό την έννοια αυτή, το διοικητικό 
έργο του/της προϊστάμενου/ προϊσταμένης του νηπιαγωγείου διαφοροποιείται, αφού 
καλείται  να το υλοποιήσει αξιοποιώντας κάθε φορά τις συνεργασίες που διαθέτει π.χ. 
συναδέλφους και γονείς ή μόνο τους γονείς, αν υπηρετεί σε μονοθέσιο νηπιαγωγείο 
(ΦΕΚ 102/Α/12-6-2018,  αρθ. 22 παρ. 1∙  Σαΐτης, 2014). 
  Στη  σύγχρονη εκπαιδευτική πραγματικότητα της προσχολικής εκπαίδευσης, δεν 
αρκεί ένας/μία προϊστάμενος/προϊστάμενη που ενεργεί ως απλός διεκπεραιωτής  
αποφάσεων. Το ζητούμενο είναι η ύπαρξη   εμπνευσμένων ηγετικών προτύπων, ένας 
ηγέτης/διαχειριστής (leader /manager), που θα ενεργεί με στόχο τη βελτιωμένη 
αποτελεσματικότητα της σχολικής μονάδας και την απόκτηση υψηλού ηθικού 
ανάμεσα στους εργαζόμενους. Οι ιδιαίτεροι  τρόποι επικοινωνίας που αναπτύσσει ο 
ηγέτης και οι διαπροσωπικές σχέσεις που καλλιεργεί με το ανθρώπινο δυναμικό, 
επηρεάζουν την οργανωσιακή κουλτούρα του σχολείου του. Ο/η προϊστάμενος/ 
προϊστάμενη ενός νηπιαγωγείου, που ανήκει στα χαμηλότερα επίπεδα της 
εκπαιδευτικής ιεραρχίας, δεν διαθέτει πάντα ούτε τις αρμοδιότητες  ούτε τα 
κατάλληλα μέσα για να διαχειρίζεται προβλήματα που αφορούν τη σχολική του/της 
μονάδα και επαφίεται στις αρμοδιότητες των ανωτέρων του/της να δώσουν λύσεις. 
Το γεγονός αυτό δεν αποκλείει την ανάγκη που υπάρχει στην προσχολική εκπαίδευση 
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για μια ηγεσία υψηλών προδιαγραφών. Οι υψηλού επιπέδου ηγέτες/ηγέτιδες 
προϊστάμενοι/προϊστάμενες μπορούν να εξασφαλίσουν στα νηπιαγωγεία την 
αποτελεσματική λειτουργία που επιθυμούν και έχουν ανάγκη και με την κατάλληλη 
ηγεσία να εξασφαλίσουν τις  ενέργειες των ανώτερων στελεχών της εκπαίδευσης, 
ώστε να επηρεάσουν θετικά  τις εξελίξεις στα σχολεία τους (Gardner, 1990∙  Μπρίνια, 
2008). 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
29 
 
Κεφάλαιο 2ο. Σύγχρονα Μοντέλα Ηγεσίας των Σχολικών 
Οργανισμών 
  Τα σύγχρονα μοντέλα ηγεσίας αναπτύχθηκαν με σκοπό να βοηθήσουν τους/τις 
διευθυντές/διευθύντριες και τους/τις προϊστάμενους/προϊστάμενες να αποκτήσουν τις 
κατάλληλες  ηγετικές ικανότητες, προκειμένου να ανταπεξέρχονται στις ολοένα και 
αυξανόμενες ανάγκες των σχολικών οργανισμών. Στη συγκεκριμένη έρευνα, έγινε 
προσπάθεια να σκιαγραφηθεί το ηγετικό προφίλ των γυναικών  προϊσταμένων των 
νηπιαγωγείων. Διερευνήθηκε πώς αντιλαμβάνονται και πώς ασκούν την ηγεσία οι 
γυναίκες προϊστάμενες των νηπιαγωγείων και ποιο μοντέλο ηγεσίας υιοθετούν. Για το 
λόγο αυτό, παρουσιάζονται τα ηγετικά μοντέλα που εφαρμόζονται στην εκπαιδευτική 
ηγεσία στις μέρες μας, ώστε να εξετασθεί πως συνδέονται με την παρούσα έρευνα.   
Πιο συγκεκριμένα, ο οδηγός συνέντευξης περιελάμβανε ερωτήσεις που ερευνούσαν 
διάφορες παραμέτρους σχετικές με τις διαστάσεις του ηγετικού τους ρόλου, ώστε να 
καταστεί σαφές το ηγετικό προφίλ που υιοθετούν. Για παράδειγμα: ποιες καθημερινές 
ενέργειες σχετίζονται με την ηγεσία που ασκούν, το είδος των σχέσεων που 
επιδιώκουν με τους συνεργάτες τους και τους διάφορους φορείς της εκπαίδευσης, 
ποιες λύσεις επιλέγουν στη διαχείριση κρίσεων κλπ. Τα αποτελέσματα καθώς και τα 
συμπεράσματα που προκύπτουν, εξετάζονται υπό το πρίσμα των θεωριών των  
σύγχρονων ηγετικών μοντέλων με στόχο να εξετασθεί αν διαθέτουν συγκεκριμένα 
ηγετικά χαρακτηριστικά ή ακολουθούν ένα συνδυασμό ηγετικών μοντέλων.    
2.1  Ερευνητική Επισκόπηση 
  Στη διεθνή βιβλιογραφία  δεν υπάρχουν αντίστοιχες έρευνες, που να εξετάζουν το 
ηγετικό προφίλ των προϊσταμένων γυναικών στα νηπιαγωγεία μέσα από την οπτική 
του φύλου. Υπάρχουν βέβαια, έρευνες  και στην Ελλάδα και στο εξωτερικό για το 
ηγετικό προφίλ των διευθυντών και διευθυντριών των δημοτικών σχολείων και των 
σχολείων της δευτεροβάθμιας εκπαίδευσης. Επίσης, υπάρχουν έρευνες σχετικές με 
τις έμφυλες διακρίσεις  στην εκπαιδευτική διοίκηση και ηγεσία στις υπόλοιπες 
εκπαιδευτικές βαθμίδες.  
  Στην ελληνική βιβλιογραφία υπάρχουν παρεμφερείς έρευνες που αφορούν το 
νηπιαγωγείο. Η Αργυροπούλου (2010), διεξήγαγε έρευνα καταγράφοντας τις απόψεις 
των ερωτώμενων νηπιαγωγών για τη διοίκηση των νηπιαγωγείων και πώς αυτές 
συνδέονται με την επιθυμία τους να αναλάβουν  θέσης ευθύνης. Τα αποτελέσματα 
αυτής της έρευνας έδειξαν ότι οι νηπιαγωγοί αρνούνται να αναλάβουν τις θέσεις  
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προϊσταμένων στα νηπιαγωγεία, λόγω :α)του διδακτικού  τους έργου, β)του χρόνου 
που χρειάζονται για την άσκηση της διοίκησης, και  γ) της ευθύνης του οικονομικού 
απολογισμού στο τέλος της σχολικής χρονιάς. 
  Το 2013, η ίδια ερευνήτρια προσπάθησε να καταγράψει τους λόγους για τους 
οποίους οι νηπιαγωγοί έδειχναν απροθυμία να αναλάβουν τη θέση της προϊσταμένης 
στο νηπιαγωγείο τους. Οι λόγοι αυτοί προσδιορίζονται: στη μη απαλλαγή από το 
διδακτικό τους έργο, στην ελλιπή επιμόρφωση σε διοικητικά θέματα, στην 
εκπαιδευτική νομοθεσία, στην κριτική που δέχονται, στη δυσκολία επικοινωνίας με 
τους γονείς. 
  Οι  Μπρίνια,  Βασιλοπούλου και  Σαραβάνου (Παιδαγωγική Επιθεώρηση, 59/2015) 
έχουν διεξάγει έρευνα που  εξετάζει  τις απόψεις των γυναικών νηπιαγωγών σχετικά 
με την άσκηση διοίκησης στα νηπιαγωγεία. Εξετάστηκε η συγκρότηση της 
επαγγελματικής τους ταυτότητας, ποιοι παράγοντες επηρεάζουν την αυτοαντίληψή 
τους και πώς επηρεάζεται το στυλ ηγεσίας τους από αυτήν την αυτοαντίληψη. Τα 
αποτελέσματα αυτής της έρευνας έδειξαν ότι: α)οι νηπιαγωγοί πιστεύουν πως η 
κοινωνία θεωρεί το επάγγελμά τους ως μια ευχάριστη απασχόληση και όχι ως ένα 
επάγγελμα με κοινωνική αξία, β)δεν έχουν ίσες ευκαιρίες επαγγελματικής εξέλιξης με 
τους άνδρες συναδέλφους τους, γ)έχουν ανάγκη από διαρκή επιμόρφωση και 
υποστήριξη σε διοικητικά θέματα. 
  Όσον αφορά την παράμετρο του φύλου στην εκπαιδευτική ηγεσία, υπάρχει η έρευνα 
των  Athanassoula-Reppa  και  Koutouzis (2002), που κατέγραψε ότι, αν και η 
Ελλάδα  βρίσκεται ανάμεσα στις ευρωπαϊκές χώρες με τη μεγαλύτερη 
αντιπροσώπευση των γυναικών στην προσχολική εκπαίδευση, δεν έχει επιτευχθεί η 
ισότητα και  οι γυναίκες  δεν έχουν ισότιμη πρόσβαση στην εκπαιδευτική ιεραρχία. 
Όσο ανεβαίνουμε στην ιεραρχική κλίμακα τόσο μειώνονται οι θέσεις των γυναικών, 
ενώ οι  ηγετικές θέσεις στην εκπαίδευση θεωρούνται ακόμη ανδρική υπόθεση από 
την κοινωνία. Όπου υπάρχουν γυναίκες και άνδρες υποψήφιοι για  ανώτερα 
αξιώματα, το ποσοστό των υποψήφιων γυναικών είναι σημαντικά πολύ μικρότερο 
από των ανδρών. Οι γυναίκες διστάζουν να διεκδικήσουν και να αναρριχηθούν στις 
μεγαλύτερες βαθμίδες επαγγελματικής ανάπτυξης της εργασίας τους, αν και κατέχουν 
τη γνώση και διαθέτουν την εμπειρία για την άσκηση αυτών των καθηκόντων. Αυτό 
οφείλεται στο γεγονός ότι αισθάνονται μεγαλύτερη ικανοποίηση να συνεχίσουν την 
καριέρα τους ως απλοί εκπαιδευτικοί, ώστε να γεφυρώσουν την  ασυμφωνία μεταξύ 
οικογενειακών και επαγγελματικών υποχρεώσεων.   
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2.2  Συναλλακτική Ηγεσία 
  Η Συναλλακτική Ηγεσία (Transactional leadership)  εμφανίστηκε  σε έρευνες που 
έγιναν στις αρχές του 1980 ως κύριο χαρακτηριστικό των αποτελεσματικών σχολείων 
και αναφέρεται κυρίως, στην παρακίνηση των εκπαιδευτικών να εργαστούν 
προσφέροντας ανταλλάγματα. Τα χαρακτηριστικά γνωρίσματα της συναλλακτικής 
ηγεσίας επηρεάζουν τη σχολική αποστολή, τη διαχείριση του εκπαιδευτικού 
προγράμματος και την προώθηση του σχολικού κλίματος. Οι συναλλακτικοί ηγέτες 
ασχολούνται με τις καθημερινές συναλλαγές που εμπλέκονται στην λειτουργία ενός 
οργανισμού. Ο ρόλος τους έγκειται στην παρακίνηση των υφισταμένων να επιφέρουν 
τα επιδιωκόμενα αποτελέσματα και αυτοί με τη σειρά τους να τους ανταμείψουν 
κατάλληλα. Το ζητούμενο είναι η ανταλλαγή, που είναι βραχυπρόθεσμη και 
συγκεκριμένη, παρά η δέσμευση των συνεργατών. Ο διοικητικός έλεγχος που 
εμπεριέχεται στο συναλλακτικό μοντέλο ηγεσίας προωθεί τη συλλογικότητα, 
υπόσχεται παροχές, αλλά και ποινές και δείχνει ότι η εκπαιδευτική ηγεσία 
επιβάλλεται να ενσωματώνεται στη σχολική κουλτούρα του εκπαιδευτικού 
οργανισμού. Επίσης, δίνεται έμφαση στον καθοδηγητικό ρόλο του συναλλακτικού 
ηγέτη, όπου ελέγχει και καθοδηγεί συμβάλλοντας καθοριστικά στην φυσική 
παρουσία και το διδακτικό έργο των υφισταμένων του, παρέχοντας ανταλλάγματα για 
να πετύχει τους σκοπούς του (Blase και Blase, 2000 ∙ Bush, 2008). 
  Η δύναμη του συναλλακτικού μοντέλου ηγεσίας βρίσκεται στις ξεκάθαρες 
διοικητικές/διαχειριστικές δομές, όπου οι εργαζόμενοι γνωρίζουν επακριβώς τους 
ρόλους τους και τι αναμένεται από αυτούς. Υπάρχει άρτια οργάνωση του σχολικού 
οργανισμού και ξεκάθαρη επικοινωνιακή γραμμή. Παρόλα αυτά, υπάρχει ο κίνδυνος 
το σύστημα να γίνεται άκαμπτο, όπου η αλλαγή και η ανάπτυξη είναι δύσκολο να 
επιτευχθούν, όταν οι δομές και οι διαδικασίες εξελίσσονται στο τελικό στάδιο της 
ηγετικής πράξης και όχι ως διαδικασία ηγεσίας. Η συναλλακτική ηγεσία εστιάζει 
στους ανθρώπους που επιδιώκουν τους δικούς τους, μεμονωμένους στόχους και 
συνεπάγεται διαπραγμάτευση για την πραγμάτωση αυτών των στόχων (Sergiovanni 
and Starratt, 1993 ∙ Lavery, 2011). 
  Οι διαστάσεις του συναλλακτικού μοντέλου ηγεσίας είναι: η ενδεχόμενη ανταμοιβή 
(Contingent Reward), η διαχείριση με εξαιρέσεις (Active Management by Exception), 
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η παθητική ηγεσία (Passive Management by Exception) και η Laissez-Faire ηγεσία 
(Laissez-Faire leadership).  Πιο συγκεκριμένα, στόχος είναι η παρακολούθηση και ο 
έλεγχος των υφισταμένων χρησιμοποιώντας λογικά και οικονομικά μέσα. Η 
ενδεχόμενη ανταμοιβή ή εποικοδομητική συναλλαγή αναφέρεται στις συμπεριφορές 
ηγεσίας και επικεντρώνεται στην ανταλλαγή πόρων. Οι ηγέτες δηλαδή, προχωρούν σε 
υλικές ή ηθικές αμοιβές  των υφισταμένων σε αντάλλαγμα για τις επιδόσεις τους, 
αναφορικά με την εργασία τους ή έστω και για τις προσπάθειες που κατέβαλαν. Οι 
εκπαιδευτικοί είναι ενημερωμένοι εξ αρχής για τις προσδοκίες του σχολικού 
οργανισμού και την αναγνώριση ή την ανταμοιβή τους, όταν συμβάλλουν στην 
επιτυχία αυτών των στόχων. Η διαχείριση με εξαιρέσεις αναφέρεται στην 
παρακολούθηση των επιδόσεων των υφισταμένων, αναφορικά με την εκτέλεση των 
καθηκόντων που ανέλαβαν και στη λήψη διορθωτικών μέτρων, ως απαραίτητα για 
την εύρυθμη λειτουργία του σχολικού οργανισμού, όταν διαπιστώνονται 
παρεκκλίσεις. Δηλαδή, ο ηγέτης  θέτει όρια και πρότυπα συμπεριφοράς στους 
εργαζόμενους, σημειώνει τις αποκλίσεις από τα πρότυπα αυτά και επανέρχεται 
τακτικά, υπενθυμίζοντας τη συμφωνημένη ανταλλαγή.  Στην εκδοχή της παθητικής 
ηγεσίας οι συναλλακτικοί ηγέτες αποτυγχάνουν να παρακινήσουν τους υφισταμένους 
τους. Υιοθετούν μια παθητική προσέγγιση στην διοίκηση του σχολείου, 
παρεμβαίνοντας μόνο όταν τα προβλήματα γίνονται σοβαρά. Τέλος, η Laissez-Faire 
ηγεσία αναφέρεται στον ηγέτη που αποτυγχάνει στο έργο του. Αδιαφορεί για το 
σχολικό οργανισμό και τους συνεργάτες του. Ακόμα κι όταν καλείται να βοηθήσει, 
αποποιείται των ευθυνών του. Γενικά απουσιάζει από το σχολείο και την αποστολή 
που έχει αναλάβει (Bass, 1985, Bass, 1996). 
2.3  Μετασχηματιστική Ηγεσία 
  Ο Burns (1978), πρώτος διαχώρισε τη συναλλακτική από τη μετασχηματιστική 
ηγεσία (Transformational leadership) και ο Bass (1985), προσδιόρισε τις ιδιαίτερες 
διαστάσεις του μετασχηματιστικού μοντέλου.  
 Η πρώτη μετασχηματιστική ηγετική συμπεριφορά, η εξιδανικευμένη επιρροή– 
χάρισμα (idealized influence-charisma), αναφέρεται σε ηγέτες που έχουν 
υψηλά πρότυπα ηθικής, που χαίρουν υψηλής εκτίμησης από το περιβάλλον 
τους και εμπνέουν το σεβασμό. Ξεσηκώνουν τους οπαδούς τους και τους 
πείθουν να ακολουθήσουν το δικό τους όραμα.  
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 Η δεύτερη συμπεριφορά, το εμπνευσμένο κίνητρο (inspirational motivation), 
αναφέρεται σε ηγέτες με ένα ισχυρό όραμα για το μέλλον με βάση τις αξίες 
και τα ιδανικά. Περιλαμβάνονται επίσης, τόνωση του ενθουσιασμού, 
οικοδόμηση εμπιστοσύνης, έμπνευση των συνεργατών να χρησιμοποιούν 
συμβολικές ενέργειες και εποικοδομητική επικοινωνία. Οι υφιστάμενοι του 
εκπαιδευτικού οργανισμού κινητοποιούνται και ενθαρρύνονται στη βάση των 
κοινών στόχων του οργανισμού.  
 Η τρίτη συμπεριφορά, η διανοητική διέγερση/νοητικό ερέθισμα (intellectual 
stimulation), αναφέρεται σε ηγέτες που αμφισβητούν τα οργανωτικά πρότυπα, 
ενθαρρύνουν τις αποκλίνουσες σκέψεις και ωθούν τους συνεργάτες να 
αναπτύξουν καινοτόμες στρατηγικές. Οι υφιστάμενοι παρακινούνται να 
αναπτύξουν μια νέα οπτική αντιμετώπισης των καθημερινών προκλήσεων στο 
σχολικό οργανισμό.    
 Η τέταρτη μετασχηματιστική συμπεριφορά, η εξατομικευμένη φροντίδα  
(individualized consideration), αναφέρεται σε ηγετικές συμπεριφορές που 
αποσκοπούν στην αναγνώριση των μοναδικών αναπτυξιακών αναγκών των 
συναδέλφων τους, σε διαβουλευτικές συναντήσεις μεταξύ τους και στην 
υποστήριξή τους σε όποιο τομέα χρειάζεται. Επισημαίνει τις διαφορές μεταξύ 
των υφισταμένων του και γίνεται κάτι περισσότερο από σύμβουλος, γίνεται 
μέντορας τους και αρωγός στο έργο τους. Ο μετασχηματιστικός ηγέτης 
εκδηλώνει προσωπικό ενδιαφέρον για τις ανάγκες, τα ενδιαφέροντα και τους 
προβληματισμούς του κάθε υφισταμένου του. Επικεντρώνεται στις ιδιαίτερες 
ικανότητες και ταλέντα του καθενός, ώστε να τα αξιοποιήσει στο έπακρο με 
απώτερο στόχο την εκπλήρωση του προκαθορισμένου οράματος.  
  Ο μετασχηματιστικός ηγέτης δεν αρκείται στην ανταλλαγή αμοιβών για την εργασία 
των υφισταμένων του, αλλά τους δεσμεύει ενεργά ενδυναμώνοντας την πίστη τους 
για την επίτευξη των στόχων της εκπαιδευτικής μονάδας. Καταφέρνει να προωθήσει 
τους στόχους που έχει θέσει και αντιπροσωπεύουν τις αξίες και τις προσδοκίες του, 
κάνοντας τους συνεργάτες του να υιοθετήσουν το όραμά του ως δικό τους 
εμπνευσμένο όραμα. Σκοπός της υλοποίησης του οράματος δεν είναι η επιβράβευση 
με συγκεκριμένες ανταμοιβές, αλλά η ηθική ικανοποίηση επιτέλεσης του έργου και η 
κατάκτηση ενός ανώτερου προσωπικού επιπέδου. Η μετασχηματιστική ηγεσία 
βασίζεται στην έννοια της αμοιβαιότητας, γιατί ο ηγέτης έχει πάντα κατά νου ότι οι 
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επιθυμητές αλλαγές που οραματίζεται για την εκπαιδευτική πραγματικότητα θα 
υλοποιηθούν με την υπέρβαση από το προσωπικό συμφέρον στο ομαδικό, από την 
ατομική προσπάθεια στην ομαδική, από την ιδιαίτερη ανάγκη στις πανανθρώπινες 
ανάγκες  (Barbuto, 2005).     
  Οι μετασχηματιστικοί ηγέτες θεωρούνται επιτυχημένοι, γιατί έχουν την ικανότητα 
να συνδέουν τα προσωπικά κίνητρα των συνεργατών τους με τις υψηλές τους 
φιλοδοξίες, για το σχολικό οργανισμό όπου ανήκουν.  Για αυτό καλλιεργούν ισχυρές 
διαπροσωπικές σχέσεις με τους υφισταμένους τους, στοχεύοντας στην πλήρη ταύτισή 
τους με τον σχολικό οργανισμό. Ενισχύοντας το αίσθημα του «ανήκειν» στους 
εργαζόμενους, πετυχαίνουν να τους εμπλέξουν ενεργά στην υλοποίηση του 
οράματος. Δίνουν έμφαση στα συναισθήματα και τις ηθικές αξίες και μοιράζονται 
τον θεμελιώδη στόχο της ενίσχυσης και της ανάπτυξης ικανοτήτων. Ακόμη, οι ηγέτες  
στοχεύουν σε  υψηλότερα επίπεδα προσωπικής δέσμευσης για οργανωτικούς στόχους 
εκ μέρους των συναδέλφων τους. Η αγάπη για την εργασία, οι υψηλές  προσδοκίες, η 
προσωπική επίγνωση, η επιμονή και η υπομονή, η δια βίου μάθηση, η 
συναισθηματική  ωριμότητα και ο ενθουσιασμός, είναι μερικά από τα βασικά 
χαρακτηριστικά των μετασχηματιστικών ηγετών  (Leithwood, Harris, and Hopkins, 
2008 ∙  Πασιαρδής, 2012). 
  O Goleman (2004), υποστηρίζει ότι η συναισθηματική νοημοσύνη είναι 
προαπαιτούμενο για μια επιτυχημένη ηγεσία και οι Barling, Slater και Kelloway, 
(2000), στην έρευνα τους υποστηρίζουν την άποψη ότι οι μετασχηματιστικοί ηγέτες 
διακρίνονται για  υψηλή συναισθηματική νοημοσύνη. Αυτό συμβαίνει, γιατί οι 
μετασχηματιστικοί ηγέτες γνωρίζοντας τη συναισθηματική τους κατάσταση,  
δείχνουν σεβασμό στα αισθήματα των άλλων, έχουν την ικανότητα να εμπνέουν 
σεβασμό και να γίνονται πρότυπα για τους συνεργάτες τους. Επίσης, τα 
αποτελέσματα της έρευνας συσχέτισαν τη συναισθηματική νοημοσύνη με τέσσερις 
πτυχές της μετασχηματιστικής ηγεσίας, την εξιδανικευμένη επιρροή, το εμπνευσμένο 
κίνητρο, την  εξατομικευμένη παροχή και την ενδεχόμενη ανταμοιβή. Έγινε φανερό 
ότι οι ηγέτες με υψηλή συναισθηματική νοημοσύνη θεωρούνται από τους συνεργάτες 
τους ως οι καταλληλότεροι για να ασκούν ηγεσία στο σχολείο τους.    
  Η μετασχηματιστική ηγεσία  επιδιώκει έναν αποτελεσματικό τρόπο  επικοινωνίας 
στο σχολικό πλαίσιο δίνοντας έμφαση στα χαρίσματα του/της εκπαιδευτικού ηγέτη/ 
ηγέτιδας, που τα εκμεταλλεύεται για να επιτύχει μια αυθεντική επικοινωνία. Επιδίωξη 
είναι να καλλιεργηθεί στους  συνεργάτες  η ικανότητα υιοθέτησης των στόχων της 
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εκπαιδευτικής μονάδας,  φθάνοντας  στα υψηλότερα επίπεδα της προσωπικής 
υποχρέωσης.  Η επιτυχημένη επικοινωνία με τους άλλους, αλλά και με τον εαυτό 
του/της, οφείλεται στην έμπνευση που τον/την διακατέχει για συνέχιση του έργου 
του/της, στη διανοητική παρότρυνση για αυτοκριτική και αυτοβελτίωση, στην 
εξατομικευμένη αντίληψη, που αναπτύσσει για τα εκάστοτε προβλήματα. 
Διακατέχεται από μια ηθική αντίληψη που αναγνωρίζει τις αξίες της ελευθερίας και 
της φιλαλήθειας. Από τη στιγμή που η μετασχηματιστική θεωρία βασίζεται στο 
ολοκληρωμένο όραμα που έχει ο ηγέτης για τη σχολική του μονάδα, για να το 
επιτύχει  αναπτύσσει καλή επικοινωνία και δίνει κίνητρα στους συνεργάτες του. Είναι 
απαραίτητο οι συνεργάτες να νιώθουν εμπιστοσύνη στο πρόσωπο του/της ηγέτη/ 
ηγέτιδας τους, γιατί αυτοί/αυτές θα διαχειριστούν τις λεπτομέρειες του σχεδιασμού. 
Πρέπει να τους καλλιεργήσει υψηλά επίπεδα κινήτρων και ηθικών στοιχείων. 
Δεσμεύονται για τις μελλοντικές πράξεις τους, προωθούνται σε συνεχή επιμόρφωση 
και βελτίωση των προσόντων τους και μετατρέπονται και οι ίδιοι οι συνεργάτες σε 
ηγέτες. Προωθείται η ανάπτυξη της αντίληψης και της ενσυνείδησης, με σκοπό την 
εκπλήρωση των θέσεων του ευρύτερου συνόλου (Leithwood and Jantzi, 1999∙ 
Νικολαΐδου, 2012) .                   
  2.4  Ηθική Ηγεσία 
  Η  Αξιακή/Ηθική Ηγεσία (Valuational/Ethical/Moral leadership) επικεντρώνεται στη 
διοίκηση του οργανισμού, χρησιμοποιώντας ηθικά και αξιακά χαρακτηριστικά 
του/της ηγέτη/ηγέτιδας. Αυτός/αυτή λαμβάνει αποφάσεις βασιζόμενος/η σε αρχές και 
αξίες. Είναι τίμιος/α, αξιόπιστος/η και δίκαιος/η στις σχέσεις του/της με τους 
συνεργάτες του/της. Ενισχύει τις πρωτοβουλίες των υφισταμένων του/της 
χειριζόμενος/η  τις διαπροσωπικές τους σχέσεις με τέτοιο τρόπο, ώστε να τους 
μεταδώσει τα ηθικά και αξιακά του/της γνωρίσματα.  Οι ακέραιες και δυνατές ηθικές 
αξίες είναι κρίσιμες για την ηγεσία. Η ηγετική διαδικασία είναι ηθική, όταν και οι δύο 
πλευρές, ηγέτης και συνεργάτες, συμφωνούν ελεύθερα ότι οι προβλεπόμενες αλλαγές 
αντανακλούν αντικειμενικά τους αμοιβαίους σκοπούς τους (Giulla, 1998 ∙ Brown, 
and  Treviño, 2006). 
  Σύμφωνα με τον Sergiovanni (2005),  η ηθική ηγεσία είναι  ένα άλλο είδος ηγεσίας, 
που στηρίζεται στα συναισθήματα των συνεργατών και δίνει βαρύτητα στις 
προσωπικές τους αξίες. Είναι αξιόλογη, γιατί εξετάζει την εκπαιδευτική τους 
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συμπεριφορά  με βάση ένα ηθικό σύστημα αξιών, που είναι σημαντικές γι’ αυτούς 
και με αυτό τον τρόπο τους παρακινεί και σε ηθικές πράξεις. Ο ηθικός 
προσανατολισμός στοχεύει στο χτίσιμο ουσιαστικών σχέσεων μέσα στο σχολικό 
οργανισμό. Υπάρχει μια ηθική δέσμευση μεταξύ των μελών για τις ανάγκες  που 
προκύπτουν και υπαγορεύεται από τη φροντίδα τους για όλα τα μέλη του σχολείου, 
μαθητές και εκπαιδευτικούς. Η εδραίωση ηγετικής συμπεριφοράς πηγάζει από την 
επιθυμία να αναπτυχθεί ένας ηθικός προσανατολισμός στους εμπλεκόμενους φορείς 
της εκπαιδευτικής διαδικασίας συνολικά. Η ηγεσία που βασίζεται στην ηθική, 
εξαρτάται σε μεγάλο βαθμό από την πειθώ  σε ιδέες και αξίες. Ο/η 
προϊστάμενος/προϊστάμενη μεταλαμπαδεύει τις αρχές του/της στους συνεργάτες 
του/της και στους μαθητές του σχολείου όπου ηγείται, επιδεικνύοντας ενδιαφέρον για  
την ηθική τους καλλιέργεια και γενικότερα την ηθική τους υπόσταση και 
αναδεικνύοντας την ηθική ηγεσία σε ακρογωνιαίο λίθο της διοικητικής του/της 
ικανότητας. 
  Η ηθική διάσταση της ηγεσίας έχει να κάνει με την αποδοχή των άλλων, με την 
αναγνώριση των προσόντων τους και με την προσπάθεια του/της  ηγέτη/ηγέτιδας να 
αναλάβουν  όλοι  τις  προσωπικές τους ευθύνες, με απώτερο στόχο την  λειτουργία 
του σχολικού οργανισμού πάνω σε μία βάση αναγνωρισμένων ηθικών αξιών και 
στάσεων. Το ηθικό πλαίσιο λειτουργίας του σχολείου εξαρτάται από το πνεύμα της 
συνεργασίας των εμπλεκόμενων φορέων στην εκπαιδευτική διαδικασία, το ηθικό 
τους  υπόβαθρο, την πολιτιστική τους κληρονομιά και την πίστη  τους σε ένα ηθικό 
όραμα (Marks and  Printy ,2003).        
  Οι  Brown και Treviño (2006), αναφέρουν ότι ο/η ηθικός/ηθική ηγέτης/ηγέτιδα έχει 
χαρακτηριστικά όπως ενδιαφέρον για τους άλλους (αλτρουισμός), ηθικές λήψεις 
αποφάσεων, μίμηση προτύπων, ακεραιότητα, αποτελεσματική επικοινωνία. Επιπλέον, 
ο/η ηθικός/ηθική ηγέτης/ηγέτιδα προσπαθεί να επηρεάσει τους υφισταμένους του 
εφαρμόζοντας μεθόδους που άπτονται της συναλλακτικής ηγεσίας,  δηλαδή  η σχέση 
οριοθετείται από ένα σύστημα αμοιβών και ποινών με στόχο την υιοθέτηση των 
ηθικών αξιών του ηγέτη. Η ηθική ηγεσία δεν περιλαμβάνει αναφορές, δεν προσφέρει 
υψηλά κίνητρα για αλλαγή, οραματισμό και πνευματική τόνωση της εκπαιδευτικής 
πραγματικότητας, όπως συμβαίνει με  τη μετασχηματιστική ηγεσία. Ότι είναι ηθικό 
και καλό εξαντλείται σε αυτό και δεν γίνεται προσπάθεια αλλαγής και αξιοποίησης 
του από τα σχολεία (Marks and  Printy ,2003).  
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2.5 Συμμετοχική/Κατανεμημένη Ηγεσία 
  Η Συμμετοχική/Κατανεμημένη Ηγεσία (Participative/Distributed leadership) 
αναφέρεται στη διαδικασία λήψης των αποφάσεων σε συλλογικό επίπεδο με σεβασμό 
στις ομαδικές αποφάσεις.  Βασίζεται στην κατανεμημένη θεωρία της γνώσης και 
«γίνεται καλύτερα κατανοητή ως η πρακτική σοφία που κατανέμεται από τους ηγέτες 
προς τους υφισταμένους τους και ενσωματώνει τις δραστηριότητες πολλαπλών 
ομάδων και ατόμων» (Πασιαρδής, 2012, σ. 23). Αυτό προϋποθέτει μια ανακατανομή 
δυνάμεων στο εκπαιδευτικό γίγνεσθαι, όπου οι δράσεις ηγεσίας διαμοιράζονται 
μεταξύ των μελών του σχολείου, αλλά και μεταξύ σχολείων. Πολλαπλοί ηγέτες σ’ 
ένα σχολείο σημαίνει ότι η λειτουργία της σχολικής μονάδας επεκτείνεται και 
ολοκληρώνεται μέσω της αλληλεπίδρασης πολλών ηγετών. Υπάρχει μια 
συντονισμένη δράση μέσα σε ένα συνεκτικό πλαίσιο διαχείρισης μεταξύ των 
αλληλεπιδρώντων ατόμων του σχολικού οργανισμού.  Έρευνες επίσης έχουν δείξει, 
ότι η παιδαγωγούσα κατανεμημένη ηγεσία μεταξύ του διδακτικού προσωπικού έχει 
σημαντική επίδραση στις μαθητικές επιδόσεις. Υπάρχει δέσιμο των μελών της 
εκπαιδευτικής ομάδας, αμοιβαία εμπιστοσύνη, ικανοποιητική επικοινωνία και αγαστή 
συνεργασία. Υπάρχει συναίνεση για τους κοινούς στόχους και ξεκάθαροι ρόλοι για το 
κάθε μέλος, ώστε να επιτευχθεί το όραμα που τέθηκε (Gronn 2008∙ Νικολαΐδου, 
2012). 
  Η συμμετοχική/κατανεμημένη ηγεσία εμφανίστηκε τη δεκαετία του 1980 και στις 
αρχές του 1990,  ως απάντηση στους προβληματισμούς για τον ηγέτη που είχε όλες 
τις ευθύνες πάνω του, χωρίς βοήθεια, χωρίς αρκετό χρόνο, ως ένας «ηρωικός» ηγέτης 
που στεκόταν πάνω από όλους στην ιεραρχία, να προσπαθεί να ανταποκριθεί 
επαρκώς στα καθήκοντά του. Το μοντέλο αυτό  αναφέρεται σε ένα ευρύτερο σύνολο 
λειτουργιών, που διαμοιράζονται σε ένα ευρύτερο τμήμα του εκπαιδευτικού 
οργανισμού, σε διευθυντές/διευθύντριες, προϊστάμενους/προϊστάμενες, μέλη της  
κοινότητας μέσα και έξω από το σχολείο. Η κατανεμημένη ηγεσία δεν είναι η ίδια με 
την κατανομή των καθηκόντων μεταξύ των ατόμων που εκτελούν καθορισμένους και 
ξεχωριστούς οργανωτικούς ρόλους, αλλά περιλαμβάνει δυναμικές αλληλεπιδράσεις 
μεταξύ πολλαπλών ηγετών και οπαδών. Οι ευθύνες καθηκόντων κατανέμονται σε 
παραδοσιακά καθορισμένους οργανωτικούς ρόλους. Η ηγεσία στα σχολεία είναι 
σχεδόν αναπόφευκτα κατανεμημένη και τα ζητήματα που πρέπει να  εξετάζονται 
είναι  το πώς  διανέμονται οι δραστηριότητες ηγεσίας και ποιες είναι οι κατευθύνσεις 
με τις οποίες  η διανομή αυτή γίνεται αποτελεσματική  (Timperley, 2005). 
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  Η ευθύνη  της ηγεσίας δεν περιορίζεται στους συγκεκριμένους ηγετικούς ρόλους 
των διευθυντών/διευθυντριών   και των προϊσταμένων, αλλά επεκτείνεται σε όλους 
τους/τις εκπαιδευτικούς του σχολικού οργανισμού ως εν δυνάμει ηγετικές 
φυσιογνωμίες, που επηρεάζουν τις δράσεις του σχολείου σε αυτό τον τομέα.    
Μεγάλο ενδιαφέρον αποκτά η συμμετοχική/κατανεμημένη ηγεσία αναφορικά με τη 
διαδικασία, όπου η ηγεσία μοιράζεται/κατανέμεται μεταξύ των διοικητικών μελών, 
των εκπαιδευτικών και των γονέων. Οι μελετητές τονίζουν τη σημασία αυτού του 
ηγετικού μοντέλου στη διαμόρφωση εποικοδομητικού σχολικού κλίματος, με τελικό 
στόχο αποτελεσματικά σχολεία εξαιρετικών επιδόσεων.  Αναφέρουν ότι η βελτίωση 
της μάθησης με την πάροδο του χρόνου σχετίζεται με την συμμετοχική ηγεσία, αφού 
το συγκεκριμένο μοντέλο παρέχει ένα δικαιότερο τρόπο εκτίμησης της συμβολής των 
σχολείων στην ολόπλευρη ανάπτυξη των μαθητών δια μέσου όλων των 
εμπλεκόμενων φορέων. Σε άλλη έρευνα υποστηρίχτηκε επίσης η άποψη, ότι η 
συμμετοχική/κατανεμημένη ηγεσία συμβάλλει στη δημιουργία ενός συνεργατικού 
σχολείου  (Harris, 2003∙  Heck and Hallinger, 2009∙   Hallinger and Heck, 2010).   
  Οι  Hulpia, Devos και Rossel (2009), αναφέρουν ότι η συμμετοχική/ κατανεμημένη 
ηγεσία κάνει χρήση των όρων υποστήριξης (support)  και επίβλεψης (supervision) 
των συνεργατών, που τις δανείζεται από το μετασχηματιστικό και συναλλακτικό 
μοντέλο αντίστοιχα. Η λειτουργία της υποστήριξης θεωρούν ότι ταιριάζει  με το 
συμμετοχικό μοντέλο, αφού ο συμμετοχικός ηγέτης υποστηρίζει ενεργά τους 
συνεργάτες του στο πλαίσιο διανομής της ηγεσίας. Αντίθετα, η λειτουργία της 
επίβλεψης είναι πιο δύσκολο να υιοθετηθεί, γιατί επικεντρώνεται κυρίως στην 
κατεύθυνση, την παρακολούθηση και τον έλεγχο των εκπαιδευτικών, γεγονός που 
αποτρέπει την κατανομή της ηγεσίας. Στη συμμετοχική/κατανεμημένη ηγεσία οι 
παραπάνω λειτουργίες, υποστήριξης και εποπτείας, επεκτείνονται πέρα από την 
ηγεσία, σε όλα τα μέλη του σχολικού οργανισμού. Αυτά τα μέλη συγκεντρώνουν τις 
εμπειρίες τους και δουλεύουν συνεργατικά με διαδραστικό τρόπο, ούτως ώστε οι 
ηγετικές λειτουργίες να αναδύονται μέσα από την αλληλεπίδραση της ομάδας.  
 
2.6   Χαρισματική Ηγεσία 
  Η Χαρισματική Ηγεσία (Charismatic leadership) αναφέρεται στην ικανότητα του 
ηγέτη, στο χάρισμα που διαθέτει, να προσαρμόζεται στις ιδιαίτερες ανάγκες του 
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σχολικού οργανισμού, όπου ηγείται.  Ο Weber (1947) πρώτος περιέγραψε την ιδέα 
της χαρισματικής ηγεσίας, όπως απορρέει από τις αντιλήψεις των υφισταμένων, ότι η 
ηγεσία είναι προικισμένη με εξαιρετικές ικανότητες και ταλέντα. Σύμφωνα με τον 
ίδιο συγγραφέα, χαρισματικοί είναι οι ηγέτες που υποδεικνύουν μια υπερβατική  
αποστολή, ελκυστική για τους συνεργάτες τους, με αποτέλεσμα αυτοί να την 
υποστηρίζουν, γιατί έχουν πίστη στην εξαιρετική προσωπικότητα του ηγέτη τους. 
Αρχικά, η χαρισματική ηγεσία εστίασε στη μελέτη πολιτικών και ηγετών του κόσμου. 
Έρευνες έχουν αποδείξει το σημαντικό ρόλο που επιτελούν στην χαρισματική ηγεσία 
η εμπιστοσύνη των οπαδών, η προσπάθεια και η δέσμευση. Επιπλέον, το χάρισμα 
θεωρείται ο θεμελιώδης παράγοντας στη μετασχηματιστική διαδικασία και 
περιγράφεται ως η φυσική ικανότητα του ηγέτη να παράγει και να μεταδίδει 
σπουδαία συμβολική δύναμη  (Barbuto, 2005).    
  Οι χαρισματικοί ηγέτες με τη δύναμη των προσωπικών τους ικανοτήτων επηρεάζουν 
σε σημαντικό βαθμό τους υφιστάμενους του σχολικού οργανισμού. Υποστηρίζουν ότι 
το χαρισματικό μοντέλο ηγεσίας περιλαμβάνει την άμεση εμπλοκή των υφισταμένων, 
που με τις ιδέες και τα πιστεύω τους ενεργούν προς όφελος της εκπλήρωσης του 
οράματος του ηγέτη. Επιπλέον, υπάρχει   συναισθηματική προσκόλληση  στον ηγέτη, 
πίστη, αφοσίωση και  εμπιστοσύνη στο πρόσωπό του και  ανάπτυξη εγγενούς 
κινήτρου για την εκπλήρωση της αποστολής που έχει θέσει. Ο χαρισματικός ηγέτης 
επικοινωνεί και προσελκύει τους άλλους με βάση το συναίσθημα και τους παρέχει 
κίνητρα να εργαστούν αποδοτικά. Δίνεται βάρος στην προσωπικότητα του ηγέτη που 
εκμεταλλεύεται τα προσωπικά του χαρίσματα, παρά  στην εξουσία που ασκεί. 
Εμπνέει εμπιστοσύνη στους συνεργάτες του επιδεικνύοντας αυτοθυσία και 
λαμβάνοντας προσωπικό ρίσκο για την επίτευξη των στόχων που τέθηκαν. 
Δημιουργεί δέσμευση των ομάδων και επικεντρώνει στο περιβάλλον, τις διαθέσεις 
και τις προδιαθέσεις που έχουν για να δουλέψουν δημιουργικά. Ο χαρισματικός 
ηγέτης παρέχει κατεύθυνση και υποστήριξη στους συνεργάτες του, καθώς και 
συμπεριφορές ενίσχυσης στις προσπάθειες επιτέλεσης του έργου τους. Ο λόγος του 
περιέχει οραματικά και εμπνευσμένα μηνύματα, ικανοποιητική επικοινωνία με τους 
συνεργάτες του, ερεθίσματα για την πνευματική τους διέγερση, προσδοκίες για 
επιδόσεις τους πέρα από την κλήση του καθήκοντος σε βαθμό αυτοθυσίας. 
Αντιπαρέρχεται τα υλικά κίνητρα, τις ανταμοιβές, τις τιμωρίες και εστιάζει στην 
επιρροή, στη δέσμευση και στην ηθική ικανοποίηση των συνεργατών του στην 
εκπαιδευτική διαδικασία. Επιπλέον, ο ηγέτης με χαρισματική ηγετική συμπεριφορά 
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έχει πιο έντιμους και πιο ικανοποιημένους συνεργάτες σε επαγγελματικό επίπεδο. 
Θεωρείται αποτελεσματικότερος ηγέτης και συμβάλλει ουσιαστικότερα στη 
δημιουργία θετικού κλίματος στο σχολείο. Τέλος, επιφέρει θετικές αλλαγές στις 
αξίες, στους στόχους, στις ανάγκες και στις προσδοκίες όλων των μερών (Howell και 
Shamir, 2005). 
  Συγκρίνοντας τη χαρισματική με τη μετασχηματιστική ηγεσία, οι ερευνητές 
ανακάλυψαν τρία κοινά χαρακτηριστικά γνωρίσματα. Πρώτον, επηρεάζουν  τους 
υφισταμένους τους ανυψώνοντας τις ανάγκες τους από χαμηλότερα σε υψηλότερα 
επίπεδα στην ιεραρχία του Maslow. Δεύτερον, οι ηγέτες αυτοί καλλιεργούν στους 
συνεργάτες τους αυξημένα επίπεδα ηθικής, μεγαλύτερη αίσθηση απόδοσης ευθύνης 
στην ηγετική διαδικασία. Τρίτον, σημειώνουν επιτυχία στην παρακίνηση των 
συνεργατών να ξεπεράσουν τα ατομικά τους συμφέροντα για χάρη του σχολικού 
οργανισμού που υπηρετούν. Όλα τα παραπάνω είναι γνωστά ως τα μετασχηματιστικά 
αποτελέσματα της χαρισματικής ηγεσίας. Επίσης, βγήκε το συμπέρασμα ότι η 
χαρισματική ηγεσία δεν αναφέρεται στις ικανότητες του/ της ηγέτη/ ηγέτιδας, αλλά τι 
διαβλέπουν σε αυτόν /αυτήν οι άνθρωποι που συνεργάζεται, καθώς αυτό μετράει στη 
δημιουργία και την ύπαρξη ενός χαρισματικού ηγέτη. Το χάρισμα δηλαδή, θεωρείται 
ως η απόδοση από τους υφισταμένους στον ηγέτη συγκεκριμένων χαρακτηριστικών, 
μιας διακεκριμένης συμπεριφοράς μέσα στα πλαίσια της οργάνωσης του σχολείου. 
Γιατί οι ρόλοι που διαδραματίζει ένα άτομο τον καθιστούν στα μάτια των άλλων  όχι 
απλά έναν ηγέτη, αλλά έναν χαρισματικό ηγέτη. Κατά αυτήν την έννοια, μόνο η 
επίδειξη χαρισματικών ιδιοτήτων προσδίδει στον ηγέτη την στόφα της χαρισματικής 
ηγετικής ποιότητας (Burns, 1978∙  Bass, 1985∙ Conger και Kanungo, 1998).    
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Κεφάλαιο 3ο. Φύλο και Εκπαιδευτική Ηγεσία 
3.1 Η Οπτική του Φύλου στην Εκπαιδευτική Διαδικασία 
  Οι έμφυλες ταυτότητες έχουν τις ρίζες τους σε μια πατριαρχική και καπιταλιστική 
κοινωνία, που βασίστηκε στην ανισότητα και την εκμετάλλευση των γυναικών σε 
όλους τους τομείς, πολιτισμό, οικονομία, υγεία, εργασία, παιδεία. Από τη στιγμή που 
υπάρχουν ακόμη και σήμερα έμφυλες διακρίσεις στους παραπάνω τομείς, η 
φεμινιστική ηθική συνεχίζει να διεκδικεί άρση των ανισοτήτων και της 
εκμετάλλευσης του γυναικείου φύλου και όχι μόνο. Η λύση είναι ο έμφυλα 
πλουραλιστής πολίτης (gender-pluralist citizen), που έχει τη δυνατότητα να σκέφτεται 
και να εκφράζεται πολυφωνικά, όσο συνεχίζονται οι διακρίσεις λόγω φύλου 
(Μακρής, 2015). 
  Οι έμφυλες διακρίσεις κατά καιρούς απασχόλησαν τις εκπροσώπους του 
φεμινιστικού κινήματος, κυρίως από την εποχή του Διαφωτισμού και μετά. Αρχικά, 
εμφανίστηκε ο φιλελεύθερος φεμινισμός (liberal feminism) με κύρια εκπρόσωπο την 
αγγλίδα κοινωνική φιλόσοφο Mary Wollstonecraft (1759-1797). Μίλησε για  τον 
ουσιαστικό ρόλο της μόρφωσης των γυναικών και επεσήμανε ότι η ανισότητα και η 
έλλειψη ελευθερίας έχουν τις ρίζες τους στην κοινωνία που είναι δομημένη με το 
πατριαρχικό πρότυπο. Απαιτούσε οι γυναίκες να αντιμετωπίζονται, αλλά και να 
ενεργούν, ως αυτόνομοι πολίτες.  Επίσης, έθεσε τις βάσεις για ένα θέμα που συνεχίζει 
να απασχολεί μέχρι και σήμερα, της πραγματικής ισότητας (equality) των δύο φύλων, 
αμφισβητώντας την αντρική κυριαρχία. Παρόλα αυτά, το εκπαιδευτικό σύστημα 
συνέχιζε να συντηρεί τα στερεότυπα μέσα από τις δομές διοίκησης και εξουσίας που 
εφάρμοζε και επέτρεπε στους άνδρες το σχεδιασμό και τον έλεγχο της εκπαιδευτικής 
πολιτικής (Arnot, 2006 ∙ Μακρής, 2015). 
  Με τον όρο  επανανοηματοδότηση  η  Madeleine Arnot  (2006),  αναφέρεται  στη 
διαδικασία εκείνη, όπου το σχολείο σε συνεργασία με την οικογένεια καθορίζουν τις 
σχέσεις των φύλων, στη μορφή που ορίζει η κυρίαρχη τάξη. Προωθείται με αυτό τον 
τρόπο μία συγκεκριμένη μορφή σχέσεων φύλου, που ονομάζεται κώδικας φύλου. Οι 
έμφυλες σχέσεις που αναπτύσσονται στους σχολικούς οργανισμούς βασίζονται σε 
αυτόν τον κώδικα και αντιστοιχούν στα επιθυμητά πρότυπα της κυρίαρχης τάξης. Οι 
ορισμοί του ανδρισμού και της θηλυκότητας επηρεάζονται και καλλιεργείται η 
ιδεολογία της έμφυλης  διαφορετικότητας. Όλα αυτά οδηγούν στην κατηγοριοποίηση 
της σχολικής γνώσης και στην επιλογή του επαγγέλματος βάσει έμφυλων 
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χαρακτηριστικών. Επιπλέον, τα έμφυλα όρια του φύλου ενεργοποιούνται από 
συγκεκριμένες συμπεριφορές και δραστηριότητες. Μαθαίνονται από την παιδική 
ηλικία και γίνονται ξεκάθαρα στην ενηλικίωση, μέσα από τη «μεθοριακή λειτουργία» 
(borderworth), δηλαδή από τον τρόπο ομιλίας, ένδυσης, αφήγησης ιστοριών, 
ανέκδοτων, επιλογή επαγγέλματος,  κ.ά. (Connel,2006).  
  Στο πεδίο της βιωματικής ηθικής, ο J. Derrida διακρίνει τέσσερα ζεύγη πάγιων 
διχοτομήσεων της φεμινιστικής πολιτικής θεωρίας, που αφορούν την ιδιότητα του 
πολίτη (citizenship) όπως: δημόσιο/ιδιωτικό (public and private), λογική/ συναίσθημα 
(reason and emotion), δικαιοσύνη/ μέριμνα (justice and caring) και ισότητα/ διαφορά 
(equality and difference). Τα πρώτα μέρη (δημόσιο, λογική, δικαιοσύνη, ισότητα) 
αναφέρονται ως ανδρικά χαρακτηριστικά και αφορούν τη δημόσια ζωή, ενώ τα 
δεύτερα (ιδιωτικό, συναίσθημα, μέριμνα, διαφορά) χαρακτηρίζουν τη γυναικεία φύση 
και λαμβάνουν χώρα ιδιωτικά. Ιδιαίτερη σημασία δίνεται στην ηθική της μέριμνας/ 
φροντίδας (ethic of care) σε αντιδιαστολή με την ηθική της δικαιοσύνης (ethic of 
justice), όπου αναδύεται ως στόχος η φροντίδα στον καθένα σύμφωνα με τις ανάγκες 
του και όχι σύμφωνα με στερεότυπα, που αναπαράγουν κοινωνικές ανισότητες 
(Μακρής, 2015).  
  Σύμφωνα με όλα τα παραπάνω, στο συγκεκριμένο χώρο της εκπαίδευσης οι 
γυναίκες ηγέτιδες θεωρούνται ότι εκφράζουν το ιδιωτικό, το συναίσθημα, τη μέριμνα 
και τη διαφορά, αφού θεωρούνται χαρακτηριστικά γνωρίσματα του φύλου τους. Οι 
αντίθετες έννοιες, το δημόσιο, η λογική, η δικαιοσύνη και η ισότητα, προσδιορίζουν 
τους άνδρες ηγέτες, ως χαρακτηριστικά γνωρίσματα του δικού τους φύλου. Στους 
σχολικούς οργανισμούς, οι ηγέτες, άνδρες και γυναίκες, έχουν υποχρέωση να 
αντιπαρέρχονται τα έμφυλα χαρακτηριστικά που τους αποδίδονται και να 
καταγράφουν τη δική τους αλήθεια στη δημόσια σφαίρα.   
  Σε έρευνα της Ζιώγου-Καραστεργίου (2006), για τη διερεύνηση της επαγγελματικής 
ταυτότητας των γυναικών, μελλοντικών εκπαιδευτικών και του περιεχομένου της 
έννοιας στη συγκεκριμένη κατηγορία ταυτότητας, επιβεβαιώνεται ότι ο 
επαγγελματικός τους προσανατολισμός  τις οδηγεί σε επαγγέλματα που, όπως 
πιστεύεται, άπτονται της θηλυκής τους φύσης και σχετίζονται με το οικογενειακό 
περιβάλλον, όπως π.χ. της εκπαιδευτικού. Αν και σε πολλές περιπτώσεις τα κορίτσια 
είχαν κλίση στις θετικές επιστήμες, επέλεξαν αυτό το επάγγελμα, γιατί συνάδει με 
την άποψη της κοινής γνώμης για την κοινωνική προσφορά της  γυναικείας φύσης και 
αποδυναμώνει από τον επαγγελματισμό τους κάθε τεχνοκρατική διάσταση. Επίσης,  
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το επάγγελμα της εκπαιδευτικού συνδέεται με την επιδίωξη δημιουργίας οικογένειας, 
παρά με τη φιλοδοξία της επαγγελματικής ανέλιξης. Η απόδοση έμφυλων 
χαρακτηριστικών σε συγκεκριμένα μαθήματα είναι αποτέλεσμα των κοινωνικών 
αλλαγών στα πρότυπα της ανδρικής και γυναικείας απασχόλησης. Συνεπώς, ο 
χαρακτηρισμός των θετικών επιστημών ως  πεδίο ανάδειξης και επιτυχίας  των 
ανδρών αποτελεί εμπόδιο, έστω και ασυνείδητα, για τις γυναίκες να τα επιλέξουν και 
στρέφονται προς τα θεωρητικά και φιλολογικά μαθήματα (Arnot, 2006).     
  Στις μέρες μας, ο μεταμοντέρνος φεμινισμός με κύρια εκπρόσωπο τη  Judith Butler 
πρεσβεύει ότι οι έμφυλες ταυτότητες είναι ρόλοι που καλούμαστε να παίξουμε 
αναγκαστικά και οφείλονται στη δομή της πατριαρχικής κοινωνίας. Αυτό συμβαίνει,  
καθώς η σεξουαλικότητα καθορίζεται από γλωσσικά, πολιτισμικά, συμβολικά  και 
κοινωνικά προσδιορισμένα έμφυλα όρια, στα οποία μπορούμε να παρέμβουμε και να 
τα αποδομήσουμε  (queer theory). «Στόχος  της φεμινιστικής πολιτικής είναι το τέλος 
του κοινωνικού φύλου και η δημιουργία καινούριων ανθρώπινων όντων που είναι 
αυτοκαθοριζόμενα και συμμετέχουν πλήρως στην ανάπτυξη της συνεχώς 
εξελισσόμενης υποκειμενικότητάς τους» (Μακρής, 2015, σ. 60). Η  αμερικανίδα 
φιλόσοφος  εννοιολογεί το φύλο ως ένα ενέργημα, ως μια δραστηριότητα συνεχή και 
επαναλαμβανόμενη, όπου το φύλο είναι κοινωνικά εδραιωμένο μέσω 
αναπαραστάσεων και νοημάτων. Ως εκ τούτου, οι έννοιες ανδρισμός και θηλυκότητα 
δεν μας εκφράζουν ως χαρακτηριστικά μας γνωρίσματα, παρά μόνο οι ενέργειες που 
επιτελούμε μέσω της επανάληψης συγκεκριμένων πολιτιστικών κανόνων, που τελικά 
συγκροτούν την υποκειμενικότητα  και κατ’ επέκταση το φύλο μας (Πολίτης, 2006). 
   Εξελίσσοντας τη ρήση της  Simon de  Beauvoir: «η γυναίκα δε γεννιέται, μάλλον 
γίνεται»,  η Butler υποστηρίζει ότι δεν υπάρχει σταθερότητα και φυσικότητα του 
φύλου, παρά μόνο μια συνεχής διαδικασία του υποκειμένου να συγκροτήσει την 
έννοια του. Μέσα από το σύγχρονο πολιτισμό το άτομο αναγκάζεται υπακούοντας σε 
κανόνες, να επιτελέσει σωστά τον έμφυλο ρόλο του. Η έμφυλη κοινωνικοποίηση 
επαναλαμβάνεται δια βίου και είναι στην κρίση των ανθρώπων, ανδρών και 
γυναικών, να αντισταθούν και να μην παραδοθούν στις έμφυλες συμπεριφορές. 
Καθώς οι έμφυλες, ταυτοτικές διαδικασίες επαναλαμβάνονται καθημερινά, η Butler 
θέτει τον προβληματισμό για αλλαγή: «… το ερώτημα δεν είναι αν θα κάνουμε μια 
έμφυλη επιτέλεση… αλλά τι μορφή θα έχουν αυτές οι επιτελέσεις μας. Με το να 
επιλέξουμε να είμαστε διαφορετικοί/διαφορετικές, πιθανά να υπονομεύουμε τις 
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έμφυλες κανονικότητες και δεδομένα και συνεπώς το δίπολο ανδρισμός- 
θηλυκότητα»  (Πολίτης, ό.π., σ. 63).  
  
3.2  Οι Έμφυλες Ταυτότητες στην  Εκπαιδευτική Ηγεσία  
  Οι έμφυλες διαφορές παίζουν σημαντικό ρόλο τόσο στη συμπεριφορά του ηγέτη, 
όσο και στη συμπεριφορά όλων των εμπλεκόμενων φορέων στην εκπαιδευτική 
διαδικασία, αφού «…το φύλο ως κυρίαρχη κοινωνικο-πολιτισμική κατηγορία 
ιεράρχησης και ταξινόμησης των υποκειμένων διαπερνά όλες τις εκφάνσεις της 
καθημερινής δράσης και πρακτικής, είτε σε ατομικό είτε σε συλλογικό επίπεδο και 
συνεπώς, η κατανόησή του είναι πολύ σημαντική για τα έμφυλα υποκείμενα, καθώς 
μπορεί να αποδειχθεί ως καταπιεστικό και ανασχετικό για την ολοκλήρωση της 
ανθρώπινης προσωπικότητας» ( Κογκίδου,  και Πολίτης, σ. 3, 2006).   
  Όπως σημειώνει ο Sergiovanni (1992), οι  παραδοσιακές αντιλήψεις της ηγεσίας 
είναι σαφώς πιο αντρικά προσανατολισμένες. Η σύγχρονη διοίκηση είναι ανδρικό 
δημιούργημα, όπου οι προσωπικές θεωρήσεις και φιλοδοξίες αντικαθιστούν τις 
έννοιες της οικογένειας και της κοινότητας. Στα σύγχρονα μοντέλα των κοινωνικών 
επιστημών, οι έννοιες που αφορούν τις ηγετικές ικανότητες βασίζονται στα ανδρικά 
πρότυπα και πηγάζουν από τις δικές τους ιδέες, όσον αφορά την καταγραφή 
προβλημάτων, την οργάνωση πληροφοριών και τη διεξαγωγή ερευνών. Είναι δηλαδή 
έννοιες για την ηγεσία διατυπωμένες με έμφυλα κριτήρια, σχετικές με την 
προσωπικότητα του/της ηγέτη/ηγέτιδας, τις ικανότητες, τις φιλοδοξίες, τα 
κατορθώματα και τις επιτυχίες του/της.  
  Έρευνες αναφέρουν πως οι έμφυλες διαφορές σε επίπεδο ηγεσίας επικεντρώνονται 
στην τάση των γυναικών να υιοθετήσουν ένα πιο δημοκρατικό ή συμμετοχικό στυλ 
και για τους άνδρες να υιοθετήσουν ένα πιο αυταρχικό ή καθοδηγητικό ύφος, με 
αποτέλεσμα οι γυναίκες να χαρακτηρίζονται ως χαρισματικοί ηγέτες. Επίσης, 
δείχνουν ότι το φύλο επηρεάζει το ηγετικό προφίλ και επιδρά στην ηγετική 
συμπεριφορά. Η βασική λογική του παραδείγματος διαχείρισης της πολυμορφίας 
(paradigm for managing diversity)  επικεντρώνεται στην ίση μεταχείριση όλων των 
συμμετεχόντων του εκπαιδευτικού οργανισμού από τον ηγέτη, επιδεικνύοντας 
σεβασμό και δίνοντας ίσες ευκαιρίες σε όλους ανεξάρτητα από  φύλο, θρησκεία, 
φυλή, κοινωνική τάξη. Αυτό επιτυγχάνεται, όταν ο ηγέτης  ενισχύει τις κατάλληλες 
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πρωτοβουλίες και διαμορφώνει το σωστό πλαίσιο, ώστε όλοι να αποδέχονται τους 
εργαζόμενους με τα παραπάνω χαρακτηριστικά. Οι γυναίκες ηγέτιδες αναμένεται να 
είναι συμπαθητικές, φιλικές και να συμμερίζονται τα  συναισθήματα των άλλων, ενώ 
οι άντρες ηγέτες αντιμετωπίζονται ως κυρίαρχοι και  με  μεγάλη   αυτοπεποίθηση. 
Αφού οι άντρες θεωρούνται αυτάρκεις και οι γυναίκες ευαίσθητες, τότε είναι 
κατανοητό γιατί προτιμούνται οι άντρες για θέσεις ευθύνης, που απαιτούν έναν 
υπεύθυνο ηγέτη. Επιπρόσθετα, ο τρόπος  ανάπτυξης της σχολικής διοίκησης ευνοεί 
την επιλογή αντρών αντί γυναικών ηγετών, αφού επικρατούν τα έμφυλα στερεότυπα 
στην επιλογή προσωπικού, στην τοποθέτησή τους  και στην επιλογή ηγετικού 
μοντέλου. Εξαιτίας όλων αυτών, οι γυναίκες πιστεύουν ότι η έλλειψη ευκαιριών 
αποτελεί το μεγαλύτερο εμπόδιο στην επαγγελματική τους εξέλιξη και σημαντική 
αιτία είναι το φύλο τους. Από την άλλη μεριά, οι άντρες αντιμετωπίζουν αρνητικά τις 
γυναίκες σε θέσεις ευθύνης, γιατί τις θεωρούν ανώριμες και ανέτοιμες να αναλάβουν 
τόσο σημαντικά πόστα στην ηγεσία της εκπαίδευσης  (Gibson,1995 ∙ Thomas and 
Ely, 1996 ∙ McGee Banks, 2003).      
  Οι Metcalfe και Franks (2011), αναφέρουν ότι τη δεκαετία του 1990 λίγες ήταν οι 
διαφορές που υπήρχαν μεταξύ της ανδρικής και γυναικείας ηγεσίας  και υπήρχε η 
άποψη ότι οι γυναίκες θα μπορούσαν να είναι πιο συμμετοχικές και δημοκρατικές 
στη λήψη των αποφάσεων. Όταν όμως υπήρχαν διαφορές, η γυναικεία ηγετική 
συμπεριφορά θεωρείτο  ως απόκλιση από το αρσενικό ηγετικό πρότυπο και  θα 
έπρεπε να διορθωθεί. Άλλες μελέτες επικεντρώθηκαν στο αν υπάρχουν διαφορές 
μεταξύ των φύλων, στο πώς οι άνδρες και οι γυναίκες, γενικά, κατανοούν την ηγεσία. 
Οι γυναίκες βρέθηκαν να κατανοούν την ηγεσία με περισσότερους 
μετασχηματιστικούς όρους, για παράδειγμα προβάλλοντας περισσότερες ανησυχίες 
για ενδυνάμωση και συμμετοχή  των άλλων στη λήψη αποφάσεων, ενώ οι άνδρες, 
γενικά, αντιλαμβάνονται την ηγεσία με περισσότερους συναλλακτικούς, πρακτικούς 
τρόπους. Οι ίδιοι συγγραφείς επισημαίνουν επίσης, ότι το ανδρικό φύλο κυριαρχεί 
στις ανώτερες ηγετικές θέσεις και στον ιδιωτικό και στο δημόσιο τομέα σε πολλές 
χώρες. Γι’ αυτό προτείνουν ένα νέο μοντέλο συμμετοχής των φύλων στην ηγεσία,  
ουσιαστικά αναφέρονται σε ένα θηλυκό ηγετικό μοντέλο, όπου δίνεται έμφαση στη 
συνεισφορά των συνεργατών και ενισχύεται η πρωτοβουλία, ο πειραματισμός, η 
καινοτομία και η οικοδόμηση κοινού οράματος. 
  Η McGee Banks (2003), αναφέρεται σε έρευνες που υπογραμμίζουν την υπο- 
αντιπροσώπευση των γυναικών στην εκπαιδευτική ηγεσία, λόγω των στερεοτυπικών 
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αντιλήψεων για την έλλειψη προσόντων των γυναικών σε θέσεις εξουσίας.   Αν και 
αποτελούν το μεγαλύτερο ποσοστό εργαζόμενων στην εκπαίδευση, οι γυναίκες 
κατέχουν μικρό ποσοστό στις ηγετικές θέσεις. Αυτό συμβαίνει γιατί, όπως αναφέρει η 
συγγραφέας, υπάρχει η αντίληψη ότι η γυναικεία ηγεσία υπολείπεται κατά πολύ της 
ανδρικής ηγεσίας και οι άνδρες έχουν περισσότερα προσόντα και περισσότερη 
δύναμη από τις γυναίκες συναδέλφους τους. Παρόλα αυτά, η συνεργασία με γυναίκες 
ηγέτιδες φαίνεται να μετριάζει τις αρνητικές στάσεις απέναντί τους, ιδιαίτερα από  
άντρες που συνεργάστηκαν μαζί τους. Επίσης,  υπάρχουν διαφορές μεταξύ των δύο 
φύλων, όσον αφορά τα ηγετικά μοντέλα που ακολουθούν. Οι διαφορές αυτές 
σχετίζονται με τις έμφυλες προσδοκίες του ρόλου, με το μοντέλο ηγεσίας και τα 
χαρακτηριστικά της εκάστοτε κατάστασης. Πολλές φορές τα μοντέλα ηγεσίας που 
εφαρμόζουν τα δύο φύλα επικαλύπτονται και υπάρχουν  διαφορές που προέρχονται 
από εσωτερικούς παράγοντες. Αξιοσημείωτο ρόλο παίζει και η ηλικία του/της ηγέτη/ 
ηγέτιδας, αφού οι γυναίκες αναλαμβάνουν ηγετικό ρόλο έχοντας μεγαλύτερη 
εκπαιδευτική προϋπηρεσία, άρα μεγαλύτερη εμπειρία σε θέματα που αφορούν τους 
σχολικούς οργανισμούς από τους άνδρες συναδέλφους τους, που συνήθως 
αναλαμβάνουν ηγετικό ρόλο έχοντας μικρή προϋπηρεσία. Τέλος, οι γυναίκες ηγέτιδες 
επωμίζονται και τις οικογενειακές υποχρεώσεις εκτός από τις επαγγελματικές, ενώ οι 
άνδρες έχουν να ασχοληθούν μόνο με την εργασία τους . 
  Οι Hopkins,  O’Neil,  Passarelli,  & Bilimoria, (2008), αναγνωρίζουν ότι οι άνδρες 
είναι περισσότερο ίδιοι παρά διαφορετικοί από τις γυναίκες. Οι διαφορές έχουν 
βιολογικές, νευρολογικές και ψυχολογικές διαστάσεις. Αναπτύσσουν διαφορετικές 
προσεγγίσεις στην επεξεργασία πληροφοριών, στην αντιμετώπιση του άγχους και στα 
κίνητρα. Επίσης, έχουν αποκλίνουσες αντιλήψεις για την επιτυχία της σταδιοδρομίας 
σε θέσεις ιεραρχίας. Πιο συγκεκριμένα, οι γυναίκες θεωρούν ότι έχουν επιτύχει   όταν 
η δουλειά τους σχετίζεται με τα ενδιαφέροντά τους,  όταν έχουν  προσωπικές 
επιτυχίες, όταν  βελτιώνονται επαγγελματικά και όταν  υπάρχει  ισορροπία μεταξύ 
προσωπικής και επαγγελματικής ζωής. Επίσης, βάζουν διαφορετικές προτεραιότητες, 
όσον αφορά τον ανταγωνισμό και το χρόνο που αφιερώνουν στην καριέρα τους σε 
διαφορετικά στάδια της ζωής τους σε σχέση με τους άνδρες. Το συμπέρασμα είναι ότι 
οι γυναίκες και οι άνδρες έχουν διαφορετικές προσανατολισμένες αξίες και για αυτό 
προσεγγίζουν διαφορετικά την ανάπτυξη και εφαρμογή της ηγεσίας. Επίσης, οι ίδιοι 
συγγραφείς  αναφέρουν ότι οι γυναίκες υιοθετούν διαφορετικό μοντέλο ηγεσίας από 
τους άνδρες. Οι γυναίκες προτιμούν τη συμμετοχική ηγεσία και είναι λιγότερο 
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αυταρχικές από τους άνδρες συναδέλφους τους. Επίσης, ακολουθούν το 
μετασχηματιστικό μοντέλο ηγεσίας και γίνονται μέντορες για τους υφισταμένους 
τους. Στηρίζουν την ενδυνάμωση της ομάδας στα πλαίσια του σχολείου και την 
αλληλεπίδραση. Διαθέτουν μεγαλύτερη ενσυναίσθηση και είναι πιο ευέλικτες στις 
διαπροσωπικές σχέσεις,  ενώ οι  άνδρες  έχουν μεγαλύτερη αυτοπεποίθηση, είναι 
αισιόδοξοι, προσαρμόζονται ευκολότερα και διαχειρίζονται με επιτυχία αγχώδεις 
καταστάσεις. Τέλος, οι διαφορές του φύλου αναφορικά με την ηγεσία εμφανίζονται 
και στη διαδικασία αξιολόγησης.  
  Οι συγκρίσεις της αποτελεσματικότητας των ηγετών ευνοούν τους άνδρες, όταν το 
περιβάλλον είναι πατριαρχικό, όταν το μεγαλύτερο ποσοστό των υφισταμένων είναι 
άνδρες και όταν ο ηγετικός ρόλος φαίνεται να ευνοεί τους άνδρες (όσον αφορά την 
αυτο-αξιολόγηση των ικανοτήτων, το ενδιαφέρον και τις χαμηλές απαιτήσεις για 
συνεργασία ή υψηλές απαιτήσεις για έλεγχο). Όταν  οι παραπάνω συνθήκες 
αντιστρέφονται, οι συγκρίσεις της αποτελεσματικότητας των ηγετών ευνοούν τις 
γυναίκες.  Επιπλέον, η εφαρμογή ενός ηγετικού μοντέλου επηρεάζεται από το έμφυλο 
περιβάλλον. Οι σχολικοί οργανισμοί που κυριαρχούνται από φυλετικά στερεότυπα, 
ελέγχουν, μετρούν και επηρεάζουν την παρουσία, τις επιδόσεις και την επιτυχία των 
γυναικών ηγέτιδων με διαφορετικό τρόπο από τους άνδρες ηγέτες Αυτό συμβαίνει, 
γιατί κατά κανόνα οι σχολικοί οργανισμοί, όπως όλοι οι οργανισμοί, δημιουργούνται 
από και για  άνδρες και επομένως τείνουν να ευνοούν τη δική τους ιδιοσυγκρασία 
((Ruderman and Ohlott 2005∙ Hopkins,  et all, 2008 ). 
 
3.3 Οι Γυναίκες στην Ηγεσία της Προσχολικής Εκπαίδευσης 
  Στη βιβλιογραφία αναφέρεται ότι η ιεράρχηση των φύλων συνδέεται στενά με την 
ταξική ιεραρχία και η συνύπαρξη αυτή, ξεκινώντας από τους κόλπους της 
οικογένειας, συνεχίζεται στον εκπαιδευτικό χώρο και καταλήγει στον εργασιακό. Ο 
διαχωρισμός ανάμεσα στα ανδρικά και γυναικεία επαγγέλματα οριοθετείται από τη 
δομή και τη μορφή των σχέσεων φύλου. Σε ένα καπιταλιστικό σύστημα παραγωγής 
τα διευθυντικά στελέχη είναι ανδρική υπόθεση, ενώ ως γυναικεία υπόθεση 
εκλαμβάνεται ο οικογενειακός καταμερισμός της εργασίας. Αυτή η κοινωνικά 
επιβεβλημένη λογική ενισχύεται, εκτός των άλλων, και από την εκπαιδευτική 
πολιτική του κράτους. Γίνεται προσπάθεια να πεισθούν οι γυναίκες για την αδυναμία 
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του φύλου τους και με δική τους θέληση να περιορίζονται στο ρόλο της νοικοκυράς 
και της συμμετοχής τους σε δευτερεύουσας σημασίας, υποβαθμισμένα επαγγέλματα, 
χωρίς να εκδηλώνουν πρόθεση για κατάκτηση ανώτερων ηγετικών θέσεων. Το ίδιο 
ισχύει και στην εκπαιδευτική πραγματικότητα, γιατί αν και το γυναικείο φύλο 
υπερισχύει ως προς το ποσοστό εκπροσώπησης, τα ανώτερα ηγετικά αξιώματα 
καταλαμβάνονται ως επί το πλείστον από άνδρες εκπαιδευτικούς. Η πλειοψηφία των 
γυναικών στο επάγγελμα της νηπιαγωγού συνεπάγεται μεγάλο αριθμό γυναικών στις 
θέσεις προϊσταμένων των νηπιαγωγείων. Το γεγονός αυτό θα έκανε πολλούς να 
πιστέψουν, ότι υπάρχει ταυτόχρονα μεγαλύτερη συμμετοχή τους στις ανώτερες 
διευθυντικές θέσεις. Στην πραγματικότητα, το ποσοστό της γυναικείας συμμετοχής 
σε ιεραρχικές θέσεις υψηλής ευθύνης εκτός των νηπιαγωγείων είναι χαμηλό. Αυτό 
οφείλεται: α)σε έλλειψη χρόνου, λόγω οικογενειακών υποχρεώσεων, β)το εργασιακό 
περιβάλλον είναι ανδροκρατούμενο και δεν δείχνει εμπιστοσύνη στις γυναίκες, γ)οι 
γυναίκες δεν είναι έτοιμες να πολεμήσουν για την καριέρα τους, δ)οι γυναίκες δεν 
έχουν πάντα τα απαραίτητα ψυχολογικά χαρακτηριστικά για να ανταπεξέλθουν στις 
πιέσεις ενός ανδροκρατούμενου περιβάλλοντος και τέλος, ε)οι γυναίκες δεν 
ενδιαφέρονται για την κατάκτηση τέτοιων θέσεων (Arnot, 2006∙ πηγή: 
Eurobarometer, May, 1998, όπως αναφέρεται στο: Ζιώγου -Καραστεργίου, 2006).    
  Τα στερεότυπα του φύλου που χαρακτηρίζουν ακόμη την κοινωνία μας, καθορίζουν 
τις προσδοκίες  κάθε  μέλους του σχολικού οργανισμού για το ρόλο του/της ηγέτη/ 
ηγέτιδας. Ειδικότερα στην προσχολική εκπαίδευση, όπου η πλειοψηφία των 
εργαζόμενων είναι γυναίκες, επηρεάζεται και η ηγεσία των νηπιαγωγείων, αφού τις 
θέσεις των προϊσταμένων τις αναλαμβάνουν γυναίκες. Γεννάται λοιπόν το εύλογο 
ερώτημα, εάν προωθείται η ισότητα και εάν δίνονται πραγματικές ίσες ευκαιρίες για 
ανώτερα αξιώματα και στα δυο φύλα των εκπαιδευτικών στην ηγεσία των 
νηπιαγωγείων, δεδομένου ότι σε όλες τις υπόλοιπες βαθμίδες οι άνδρες γενικά 
υπερτερούν των γυναικών σε θέσεις ευθύνης. Η έμφυλη φύση της ανώτερης 
εκπαιδευτικής οργάνωσης βασίζεται ακόμη και σήμερα στην ύπαρξη ενός 
εργασιακού κόσμου, προσδιορισμένου με βάση τις διακρίσεις του φύλου. Η 
δραστηριοποίηση των εργαζόμενων γυναικών αλλάζει σταδιακά τις σχέσεις των 
φύλων, αν και η πρόσβασή τους στην εκπαίδευση, ως καθαρά γυναικεία απασχόληση, 
συνδέεται άμεσα με το ρόλο της μητέρας. Για αυτό ανάλογα διαμορφώνεται  η εικόνα 
της/του εκπαιδευτικού με βάση την εκπαιδευτική βαθμίδα που απασχολείται. Η 
πρωτοβάθμια εκπαίδευση προσελκύει τις γυναίκες, γιατί θεωρείται ότι η ενασχόληση 
49 
 
τους με τα μικρά παιδιά ταιριάζει στη φύση τους, ενώ υστερούν στην κατοχή 
ανώτερων διοικητικών θέσεων  δίχως να υπολείπονται σε προσόντα. Αντίθετα, η 
δευτεροβάθμια εκπαίδευση θεωρείται ότι προσφέρει περισσότερες ευκαιρίες 
επαγγελματικής εξέλιξης, κύρος και γόητρο και για αυτό την προτιμούν οι άνδρες, 
που έχουν  βλέψεις για ανώτερα αξιώματα στην εκπαιδευτική ιεραρχία 
(Αργυροπούλου και  Ραπάνου 2012∙  Education International, 2010).       
  Σύμφωνα με την Federal Glass Ceiling Commission (1995), η έννοια της γυάλινης 
οροφής (glass ceiling) αναφέρεται σε τεχνητούς φραγμούς στην πρόοδο των 
γυναικών, ανεξάρτητα από τα προσόντα ή τις επιτυχίες τους. Αυτό σημαίνει πως όταν 
οι γυναίκες καλούνται να διεκδικήσουν ανώτερες θέσεις συναντούν τη γυάλινη 
οροφή, δηλαδή διαβλέπουν μπροστά τους τα μελλοντικά αξιώματα, αλλά για πολλούς 
λόγους, κοινωνικούς, οικονομικούς, συναισθηματικούς και πολιτισμικούς δεν 
μπορούν να τα κατακτήσουν. Και ενώ υπάρχουν αποδείξεις ύπαρξης γυάλινης 
οροφής στον εργασιακό χώρο για τις γυναίκες, οι ανισότητες μεταξύ των ανδρών 
στην διεκδίκηση αξιωμάτων δεν ακολουθούν παρόμοιο μοτίβο (Cotter, Hermsen, 
Ovadia  & Vanneman, 2001).  
  Η δημοφιλής έννοια της γυάλινης οροφής υποδηλώνει ότι τα μειονεκτήματα του 
φύλου, όσον αφορά τις γυναίκες, αποδεικνύονται ισχυρότερα στην κορυφή της 
ιεραρχίας από τα κατώτερα επίπεδα. Ενώ αποδεδειγμένα οι γυναίκες είναι εξίσου 
εξειδικευμένες με τους άνδρες, υπολείπονται στη διεκδίκηση και στην κατάκτηση 
ηγετικών θέσεων στην καριέρα τους. Η ανισότητα του φύλου, ως αποτέλεσμα της 
γυάλινης οροφής, υπάρχει και στην ιεραρχία της προσχολικής εκπαιδευτικής 
διοίκησης και ηγεσίας. Οι γυναίκες στην προσπάθειά τους να αναρριχηθούν στην 
εκπαιδευτική ιεραρχία έρχονται αντιμέτωπες με τις κοινωνικές προκαταλήψεις κατά 
των γυναικών, την υιοθέτηση κατάλληλου ηγετικού μοντέλου και τις οικογενειακές 
ευθύνες. Οι αυξανόμενες απαιτήσεις των ηγετικών θέσεων στους σχολικούς 
οργανισμούς  δρουν αρνητικά  στην επιθυμία των γυναικών να τις  διεκδικήσουν  και   
τελικά  να τις    αναλάβουν  (Eagly   and    Carli, 2007 ∙    Women in the Workforce, 
2016).  
  Η γυναικεία διάσταση της ηγεσίας στην προσχολική εκπαίδευση είναι πολύ 
σημαντική. Λαμβάνοντας υπόψη ότι το μεγαλύτερο ποσοστό των εργαζόμενων στην 
προσχολική εκπαίδευση είναι γυναίκες, παρατηρείται το φαινόμενο οι γυναίκες να 
υπερτερούν στη διοικητική ιεραρχία των νηπιαγωγείων.  Παρόλα αυτά εγείρεται το 
ηθικό ζήτημα, αν είναι υποχρεωμένες να ακολουθούν ανδρικές, παραδοσιακές, 
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ηγετικές νόρμες, ή να αφεθούν ελεύθερες  να αποφασίσουν για το προσωπικό τους 
ηγετικό προφίλ (Κανταράκη, Παγκάκη,  και  Σταματελοπούλου, 2008 ∙  Κανταρτζή  
και  Ανθόπουλος, , 2006).   
  Ο Sergiovanni (1992), αναφέρει ότι οι γυναίκες, αν και υπο-αντιπροσωπεύονται στις 
ηγετικές θέσεις των σχολείων, υπέρ-αντιπροσωπεύονται ανάμεσα στους 
επιτυχημένους διευθυντές αποτελεσματικών σχολείων. Επίσης, υπογραμμίζεται ότι 
θα ήταν ελπιδοφόρο, αν άνδρες σχολικοί ηγέτες ακολουθούσαν το ηγετικό προφίλ και 
υιοθετούσαν καλές πρακτικές γυναικών σχολικών ηγετών. Επειδή οι έμφυλες 
διακρίσεις ανά τους αιώνες έμαθαν τις γυναίκες να αναλαμβάνουν ρόλους 
υποστηρικτικούς και δευτερεύοντες, τις οδηγούν να ηγούνται τα σχολεία 
στηριζόμενες στις διαπροσωπικές δεξιότητες και την ανάπτυξη συμμετοχικών 
μεθόδων. Η ύπαρξη  έμφυλων ταυτοτήτων στην εκπαιδευτική ιεραρχία των  
σχολικών  οργανισμών επηρεάζει αρνητικά την οργανωτική διάρθρωσή τους. Το 
γεγονός ότι τα νηπιαγωγεία στελεχώνονται κυρίως από γυναίκες εκπαιδευτικούς δεν 
αλλάζει το συγκείμενο: υπάρχουν ελάχιστες γυναίκες νηπιαγωγοί διορισμένες σε 
ανώτερες ηγετικές θέσεις (διευθύντριες εκπαίδευσης, προϊστάμενες εκπαιδευτικών 
θεμάτων, περιφερειάρχες εκπαίδευσης). Αν επιθυμούμε ως πολιτεία και ως κοινωνία 
να εφαρμόζεται η ηθική αρχή της ισότητας των δύο φύλων, θα πρέπει να επιδιώξουμε 
τις ίσες ευκαιρίες στην ιεραρχία της εκπαίδευσης και για τα δύο φύλα (Δαράκη, 
2007). 
  Αφού η κοινωνία είναι δομημένη πάνω σε ανδρικά στερεότυπα, θέματα όπως η 
επιλογή επαγγέλματος, η πρόσβαση σε όλα τα επαγγέλματα και κυρίως η συμμετοχή 
σε θέσεις ευθύνης βασίζονται σε μηχανισμούς έμφυλων διακρίσεων. Οι 
Athanassoula- Reppa,  και  Koutouzis (2002), στην έρευνα τους κατέληξαν ότι η 
Ελλάδα  βρίσκεται ανάμεσα στις ευρωπαϊκές χώρες με τη μεγαλύτερη 
αντιπροσώπευση των γυναικών στις διευθυντικές θέσεις σε σχέση με τις άλλες χώρες. 
Αυτό δε σημαίνει ότι έχει επιτευχθεί η ισότητα ή ότι οι γυναίκες έχουν ισότιμη 
πρόσβαση στην εκπαιδευτική ιεραρχία. Απλώς αποδεικνύει ότι η υπο-εκπροσώπηση 
των γυναικών σε ανώτερες θέσεις δε συμβαίνει μόνο στον ελληνικό χώρο. Όσο 
ανεβαίνουμε στην ιεραρχική κλίμακα τόσο μειώνονται οι θέσεις των γυναικών, 
φαινόμενο που  αποδίδεται στο άγχος και τις ευθύνες που συνεπάγεται μια τέτοια 
θέση κύρους, αλλά και στην αποφυγή διατάραξης της οικογενειακής γαλήνης. 
Ωστόσο, οι  ηγετικές διευθυντικές θέσεις στην εκπαίδευση θεωρούνται ακόμη 
ανδρική υπόθεση από την κοινωνία. Ακόμα και όταν αναρριχώνται σε αυτές, 
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αναμένεται από τις γυναίκες να υιοθετήσουν έναν ανδρικό τρόπο διοίκησης του 
σχολικού οργανισμού, για να γίνουν αποδεκτές στο θεσμικό τους ρόλο. 
Αποδεικνύεται έτσι η αδυναμία της κοινωνίας να διαμορφώσει την έννοια του πολίτη 
σε μια δημοκρατική κοινωνία και να μεταλαμπαδεύσει ηθικές αξίες, όπως η ισότητα 
και η ισονομία των μελών της.  
  Στην ίδια έρευνα, αξιοσημείωτο είναι ότι ανεβαίνοντας τα σκαλιά της εκπαιδευτικής 
ιεραρχίας, στις σημαντικές, ανώτερες ηγετικές θέσεις των Προϊσταμένων 
Περιφερειακών Γραφείων Εκπαίδευσης και Προϊσταμένων Ελληνικών 
Εκπαιδευτικών Γραφείων στο Εξωτερικό το φαινόμενο της ανισότητας και της 
ελλιπούς συμμετοχής των γυναικών αυξάνεται. Μόνο οι υποψήφιοι για τις θέσεις 
Σχολικών Συμβούλων στην προσχολική εκπαίδευση είναι αποκλειστικά γυναίκες και 
δεν υπάρχουν υποψήφιοι άντρες (πηγή: Ετήσια Στατιστικά Στοιχεία 1998) . 
Αποδεικνύεται  ότι όπου υπάρχουν γυναίκες και άνδρες υποψήφιοι για  ανώτερα 
αξιώματα, το ποσοστό των υποψήφιων γυναικών είναι σημαντικά πολύ μικρότερο 
από των ανδρών. Οι γυναίκες διστάζουν να διεκδικήσουν και να αναρριχηθούν στις 
μεγαλύτερες βαθμίδες επαγγελματικής ανάπτυξης της εργασίας τους, αν και κατέχουν 
τη γνώση και διαθέτουν την εμπειρία για την άσκηση αυτών των καθηκόντων. Και 
αυτό συμβαίνει, γιατί αισθάνονται μεγαλύτερη ικανοποίηση να συνεχίσουν την 
καριέρα τους ως απλοί εκπαιδευτικοί, ώστε να γεφυρώσουν την  ασυμφωνία μεταξύ 
οικογενειακών και επαγγελματικών υποχρεώσεων (Athanassoula-Reppa & 
Koutouzis, 2002).  
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Β’ Μέρος: Έρευνα 
Κεφάλαιο 4ο. Μεθοδολογία  Έρευνας 
4.1 Μέθοδος Έρευνας 
  Η προτεινόμενη έρευνα θεωρείται σημαντική, πρώτον, γιατί δεν υπάρχουν αρκετές 
έρευνες γι’ αυτό το θέμα που να αφορούν την προσχολική εκπαίδευση. Δεύτερον, 
γιατί είναι σημαντικός ο ρόλος της προσχολικής εκπαίδευσης στην ολόπλευρη 
ανάπτυξη των παιδιών, ως το πρώτο οργανωμένο περιβάλλον μάθησης, ανάπτυξης 
δεξιοτήτων και πρόληψης σχολικών δυσκολιών. Τρίτον, γιατί  είναι  ανάγκη να 
διερευνηθεί σε βάθος ο τρόπος οργάνωσης, διοίκησης/διαχείρισης  και ηγεσίας των 
νηπιαγωγείων, δεδομένου ότι αποτελούν την πρώτη εκπαιδευτική βαθμίδα με την 
οποία έρχονται σε επαφή οι μαθητές και οι γονείς τους και είναι σημαντικό να δίνεται 
μια ικανοποιητική εικόνα του εκπαιδευτικού μας συστήματος μέσα από την 
επιτυχημένη διοίκηση και ηγεσία τους. Τα νηπιαγωγεία, όπως όλες οι εκπαιδευτικές 
βαθμίδες, χρειάζονται ικανούς και αποτελεσματικούς ηγέτες, για να επιτύχουν την 
ανάπτυξη τους ως αυτόνομοι σχολικοί οργανισμοί. Μέσα από την έρευνα  
καταγράφηκαν τα θετικά σημεία της διοίκησης των προσχολικών μονάδων,  
διερευνήθηκαν οι στάσεις των προϊσταμένων για το θεσμικό τους ρόλο ως ηγέτες,  
αλλά και  εντοπίστηκαν αδυναμίες, λάθη και παραλείψεις, που μπορούν να 
οδηγήσουν σε  λύσεις από τους αρμόδιους φορείς. 
  Στην παρούσα έρευνα χρησιμοποιήθηκε η ποιοτική ερευνητική μεθοδολογία, γιατί 
υπάρχει η αναγκαιότητα διερεύνησης και κατανόησης  ενός φαινομένου, του 
φαινομένου της γυναικείας διοίκησης και ηγεσίας στην Προσχολική Εκπαίδευση. Η 
ποιοτική προσέγγιση επιλέχθηκε γιατί: α)έχει ως σκοπό να εμπλουτίσει τις 
υπάρχουσες γνώσεις για το συγκεκριμένο θέμα, β)«…τα προβλήματα πρέπει να 
διερευνώνται  για την εξασφάλιση μιας βαθιάς κατανόησης», γ)επιχειρεί να 
προσθέσει ένα λιθαράκι στις υπάρχουσες  έρευνες για την εκπαιδευτική διοίκηση και 
ηγεσία της προσχολικής εκπαίδευσης, παρέχοντας πληροφορίες για μια ομάδα 
εργαζόμενων, τις γυναίκες νηπιαγωγούς, που «…δεν έχουν μελετηθεί 
προηγουμένως»  (Creswell, 2016, σ. 4-20).  
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  Μέσω της ποιοτικής μεθόδου επιτυγχάνεται επίσης, η καθολική περιγραφή, η 
ανάλυση και η ερμηνεία των απόψεων των προϊσταμένων, γυναικών νηπιαγωγών, 
που καταθέτουν τη δική τους μαρτυρία, δίνοντας απαντήσεις στα «πώς και γιατί» της 
παρούσας έρευνας.  Αξιοποιήθηκαν συγκεκριμένα χαρακτηριστικά της ποιοτικής 
έρευνας όπως οι ανοιχτές ερωτήσεις, η αξία των απαντήσεων των ερωτηθέντων, η 
συγκέντρωση, η ανάλυση και η ερμηνεία των απόψεων τους και η εξαγωγή 
συμπερασμάτων  (Ιωσηφίδης, 2008). 
  Η  προϊστάμενη του νηπιαγωγείου υπηρετώντας το θεσμικό της ρόλο καλείται να 
διοικήσει εφαρμόζοντας οδηγίες και εντολές, ακολουθώντας  δομημένους 
κανονισμούς. Επιπρόσθετα, αναλαμβάνοντας το ρόλο του ηγέτη, είναι επιφορτισμένη 
με σύνθετες δεσμεύσεις και πολλές δραστηριότητες με απώτερο σκοπό την εύρυθμη 
και αποτελεσματική λειτουργία του νηπιαγωγείου της, την υλοποίηση υψηλών 
στόχων. Λαμβάνοντας υπόψη το παραπάνω θεωρητικό υπόβαθρο, τον ικανοποιητικό 
αριθμό ερευνών για τη διοίκηση των Δημοτικών σχολείων και την έλλειψη 
αντίστοιχων ερευνών για τη διοίκηση και ηγεσία των Νηπιαγωγείων, η παρούσα  
έρευνα έθεσε ως σκοπό να διερευνήσει τις απόψεις των προϊσταμένων γυναικών  για 
την ηγεσία των σχολικών τους μονάδων. Πιο συγκεκριμένα,  διερεύνησε πώς 
αντιλαμβάνονται και πώς ασκούν την ηγεσία οι γυναίκες, που προΐστανται στα 
ελληνικά νηπιαγωγεία. Ειδικότερα, αξιοποιήθηκαν οι θεωρίες των μοντέλων ηγεσίας, 
που αναλύθηκαν παραπάνω, δηλαδή έγινε σύγκριση του ηγετικού προφίλ που 
υιοθετούν  οι προϊστάμενες νηπιαγωγοί με τις θεωρίες της συναλλακτικής, 
μετασχηματιστικής, ηθικής,  συμμετοχικής/κατανεμημένης και χαρισματικής ηγεσίας.  
  Επιπλέον, διερευνήθηκαν οι απόψεις των γυναικών που συμμετέχουν στην 
εκπαιδευτική διαδικασία στην προσχολική αγωγή, για τη θέση τους στην 
εκπαιδευτική ιεραρχία, αν υποκύπτουν σε στερεοτυπικούς κανόνες στα πλαίσια του 
έμφυλου ρόλου τους. Προσπαθήσαμε να ανιχνεύσουμε τη διάσταση της γυναικείας 
διοίκησης και ηγεσίας  των νηπιαγωγείων, με βάση τις έμφυλες στερεοτυπικές 
αντιλήψεις που επικρατούν στο χώρο της εκπαίδευσης. Εξετάσαμε  αν το φύλο  
παίζει ρόλο, θετικό ή αρνητικό, στη διαχείριση  διάφορων καταστάσεων, που 
καλούνται να αντιμετωπίσουν στο πλαίσιο της ηγεσίας τους.  
  Ειδικότερα,  επιχειρείται με την ερμηνεία των σχετιζόμενων με τη θεματική της 
έρευνας θεωριών για τα ηγετικά μοντέλα να απαντηθούν τα παρακάτω ερευνητικά 
ερωτήματα:  
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1) Πώς αντιλαμβάνονται οι γυναίκες προϊστάμενες των νηπιαγωγείων τη σημασία 
των εννοιών διοίκηση και ηγεσία; 
2) Ποιο είναι το ηγετικό προφίλ των  γυναικών προϊσταμένων των νηπιαγωγείων; 
Υιοθετούν ένα συγκεκριμένο μοντέλο ηγεσίας ή  ακολουθούν ένα συνδυασμό 
ηγετικών συμπεριφορών ;                                                 
 3) Το φύλο των γυναικών προϊσταμένων των νηπιαγωγείων παίζει ρόλο, θετικό ή 
αρνητικό, στην άσκηση του ρόλου τους ως ηγετών εκπαίδευσης; 
 
4.2  Δείγμα 
  Το δείγμα της έρευνας  αποτέλεσαν γυναίκες εκπαιδευτικοί εργαζόμενες στην 
προσχολική εκπαίδευση, που κατά την περίοδο υλοποίησης της έρευνας κατείχαν 
θέσεις προϊσταμένων και έγινε προσπάθεια να πληρούν τα απαραίτητα 
χαρακτηριστικά, δηλαδή να  υπηρετούν στην προσχολική εκπαίδευση και να έχουν 
εμπειρία σε θέση προϊσταμένης για τουλάχιστον ένα χρόνο, ώστε  να είναι σε θέση  
να προσφέρουν πλούτο πληροφοριών και να συντελέσουν στη  βαθύτερη κατανόηση 
του υπό εξέταση φαινομένου (Creswell, 2016). Το γεγονός ότι  το δείγμα 
αποτελούνταν μόνο από γυναίκες, σκοπό είχε να υπογραμμίσει τη συγκέντρωση 
μεγάλου αριθμού γυναικών στην προσχολική εκπαίδευση. Ο κύριος πληθυσμός του 
δείγματος ήταν από τη Θεσσαλονίκη. Συμμετείχαν  20 άτομα, ικανοποιητικό  δείγμα 
για   τη διεξαγωγή  έγκυρων αποτελεσμάτων, αφού το μέγεθος του δείγματος δεν 
χρειάζεται να είναι μεγάλο για να αποφέρει σημαντικές πληροφορίες.  Αξιοποιήθηκε 
η σκόπιμη  δειγματοληψία,  η οποία  «μπορεί να χρησιμοποιηθεί για να επιλεγούν τα 
άτομα που θα περιληφθούν σε ένα πολύ μικρό δείγμα με σκοπό να αυξηθεί η 
αξιοπιστία του δείγματος… και όχι η  αντιπροσωπευτικότητα και η γενίκευση» 
(Ίσαρη και Πουρκός, 2015, σ. 78- 80).  Δημιουργήθηκε οδηγός συνέντευξης ( Βλ. 
Παράρτημα) με τις κύριες και δευτερεύουσες ερωτήσεις προς τις συμμετέχουσες. 
Προηγήθηκε μια πιλοτική συνέντευξη, για να υπάρχει κάποια εξοικείωση της 
ερευνήτριας με την όλη διαδικασία και να αντιμετωπιστούν τυχόν λάθη και 
αδυναμίες. 
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4.3 Δημογραφικά 
 
Ηλικία 35-39 ετών 40-44 ετών  45-50 ετών Σύνολο 
Νηπιαγωγοί 4 9 7 20 
 
Σπουδές ΑΕΙ  Ελληνικών Πανεπιστημίων 
Νηπιαγωγοί 20 
 
 
Μετεκπαίδευση Διδασκαλείο Μεταπτυχιακό Διδακτορικό Σύνολο 
Νηπιαγωγοί 3 8 1 12 
 
Ξένες 
Γλώσσες 
Αγγλικά Γαλλικά Γερμανικά Ιταλικά Ισπανικά 
Νηπιαγωγοί 18 3 3 3 1 
 
Ξένες Γλώσσες Γνώση Καμίας 
Ξένης Γλώσσας 
Γνώση Μίας 
Ξένης Γλώσσας 
Γνώση Δύο 
Ξένων Γλωσσών 
Γνώση τριών 
Ξένων Γλωσσών 
Νηπιαγωγοί 1 11 7 1 
 
Συνολικά Χρόνια 
Υπηρεσίας 
10-15 χρόνια 16-20 χρόνια Σύνολο 
Νηπιαγωγοί 11 9 20 
 
Χρόνια 
Άσκησης 
Καθηκόντων 
Προϊσταμένης 
1-5 χρόνια 6-10 χρόνια 11-16 χρόνια 17-20 χρόνια  Σύνολο 
Νηπιαγωγοί 9 9 1 1 20 
 
Νομός Θεσ/νίκης Αττικής Κιλκίς Πέλλας Κοζάνης Ηρακλείου Σύνολο 
Νηπιαγωγοί 15 1 1 1 1 1 20 
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4.4  Ερευνητικό εργαλείο 
  Για τη διεξαγωγή της παρούσας έρευνας χρησιμοποιήθηκε ένα μεθοδολογικό 
εργαλείο, ο τύπος της ημιδομημένης συνέντευξης σε βάθος.  
4.4.1 Ημιδομημένη συνέντευξη σε βάθος 
    Η συνέντευξη συγκαταλέγεται σε  ένα από τα κυριότερα εργαλεία που 
χρησιμοποιεί η ποιοτική έρευνα. Αφορά τη συνομιλία δύο ή/και περισσότερων 
ανθρώπων με σκοπό την άντληση πληροφοριών για την απάντηση των ερευνητικών 
ερωτημάτων. Αποτελεί το μέσο με το οποίο ο ερευνητής καταγράφει τα πιστεύω, τις 
γνώσεις και τις αξίες των υποκειμένων της έρευνας. Υπάρχουν τρία βασικά είδη 
συνέντευξης: η δομημένη συνέντευξη (structured interview), η ημιδομημένη 
συνέντευξη (semi-structured interview) και η μη δομημένη συνέντευξη (unstructured 
interview). Χρησιμοποιείται όταν η έρευνα καλείται να διερευνήσει την υποκειμενική 
άποψη ενός φαινομένου, μέσα από τις προσωπικές εμπειρίες και αντιλήψεις των 
ερωτώμενων σε άμεση συνάρτηση με το κοινωνικό περιβάλλον  (Ιωσηφίδης, 2008∙   
Παρασκευοπούλου -Κόλλια, 2008∙ Ανδρούσου & Πετρογιάννης, 2008). 
  Στην ημιδομημένη συνέντευξη, που αποτελεί την κύρια ερευνητική μέθοδο της 
εργασίας αυτής,  περιλαμβάνονται   ερωτήσεις ανοιχτού τύπου, που δεν επιβάλλουν 
περιορισμούς στη σειρά και στο περιεχόμενο των απαντήσεων των αποκρινόμενων. 
Επίσης, επιτρέπουν ευελιξία, αποτρέπουν τις παρανοήσεις, ελέγχουν τις γνώσεις, 
καλλιεργούν συνεργατικές σχέσεις μεταξύ του συνεντευκτή και των ερωτώμενων και 
αναδεικνύουν  τις απόψεις τους. Ο ερευνητής έχει αμεσότερη αντίληψη για τις  
πεποιθήσεις των συνεντευξιαζόμενων  και συγκεντρώνει στοιχεία μεγαλύτερης 
ακρίβειας και αξιοπιστίας. Για αυτό χρησιμοποιήθηκε οδηγός συνέντευξης με κύριες 
και δευτερεύουσες  ερωτήσεις, με σκοπό να αποτραπούν παρεκκλίσεις από το 
ορισμένο ερευνητικό πλαίσιο (Ιωσηφίδης, ό.π.∙  Robson, 2010). 
   
 
4.5  Αξιοπιστία 
   Η αξιοπιστία και η εγκυρότητα μιας έρευνας είναι τα βασικά θέματα που 
απασχολούν τους ερευνητές. Η εγκυρότητα της  συνέντευξης   υπονομεύεται  από 
διάφορους παράγοντες, όπως η συμπεριφορά  του ερευνητή, η τυχόν μεροληψία του, 
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οι προσδοκίες του, ο επηρεασμός των ερωτώμενων, κίνδυνοι που έγινε προσπάθεια 
να αποφευχθούν στην παρούσα έρευνα. Ελλοχεύει επίσης, ο κίνδυνος της 
παρερμηνείας των απαντήσεων. Η αξιοπιστία εξασφαλίστηκε με την ακριβή 
αναπαραγωγή των αντιλήψεων και απόψεων των ερωτώμενων νηπιαγωγών μέσα από 
την πιστή απομαγνητοφώνηση τους και ακολούθησε ο έλεγχος (member checks) του 
κειμένου της απομαγνητοφώνησης από την κάθε  συνεντευξιαζόμενη (Cohen et al., 
2007∙  Ίσαρη και Πουρκός, 2015).  
  Επιπλέον, η αξιοπιστία και η εγκυρότητα εξασφαλίστηκε  τηρώντας τα γενικά 
στάδια, από τα οποία περνά η έρευνα με τις  συνεντεύξεις από την αρχή μέχρι και την 
ολοκλήρωση της. Για αυτό ακολουθήσαμε τα βήματα της ποιοτικής έρευνας που 
αναφέρονται στη βιβλιογραφία και τα εφαρμόσαμε. Τέθηκε το ερευνητικό πρόβλημα, 
έγινε ανασκόπηση της βιβλιογραφίας, έγινε συλλογή και ανάλυση των δεδομένων, 
συζήτηση των συμπερασμάτων και ακολούθησε η συγγραφή της εργασίας  
(Ιωσηφίδης, 2008). 
   
  
4.6 Διεξαγωγή  έρευνας 
  Οι  συνεντεύξεις  πραγματοποιήθηκαν στο χώρο που επέλεξαν οι νηπιαγωγοί, άλλες 
σε ιδιωτικό χώρο και άλλες στο χώρο εργασίας, τους  μήνες Νοέμβριο-Δεκέμβριο του 
2017. Τρεις έγιναν ηλεκτρονικά μέσω skype λόγω της απόστασης. Αρχικά, σε όλες 
τις συνεντευξιαζόμενες αναλύθηκαν διεξοδικά ο σκοπός  και το πλαίσιο διεξαγωγής 
της έρευνας. Δόθηκαν οι απαραίτητες διαβεβαιώσεις για  θέματα ηθικής και 
δεοντολογίας και την τήρηση της ανωνυμίας τους. Η ερευνήτρια προσπάθησε να 
καλλιεργήσει ένα ευχάριστο περιβάλλον για την διεξαγωγή των συνεντεύξεων. Πολύ 
σημαντικός παράγοντας επίσης, αποδείχθηκε η καλή διάθεση και η πρόθυμη  
ανταπόκριση των υποκειμένων να πάρουν μέρος στην έρευνα, γεγονός που οδήγησε 
στη δημιουργία θετικού  κλίματος  κατά τη διάρκεια των συναντήσεων. Σημειώνεται 
ότι απαιτήθηκε αρκετός χρόνος για τις απομαγνητοφωνήσεις και έγινε προσπάθεια να 
τηρηθούν τα χρονοδιαγράμματα διεξαγωγής της έρευνας. 
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4.7   Ανάλυση Δεδομένων 
4.7.1  Θεματική Ανάλυση 
  Για την ανάλυση του ποιοτικού  υλικού  των συνεντεύξεων των προϊσταμένων 
νηπιαγωγών εφαρμόστηκε η μέθοδος της θεματικής ανάλυσης. Η θεματική ανάλυση  
ως «…μέθοδος εντοπισμού, περιγραφής, αναφοράς και «θεματοποίησης» 
επαναλαμβανόμενων νοηματικών μοτίβων, δηλαδή «θεμάτων» τα οποία προκύπτουν 
από τα ερευνητικά δεδομένα, και αποτελεί βασικό εργαλείο για όλους τους ερευνητές   
που ασχολούνται με την ποιοτική έρευνα… ιδιαίτερα σημαντική για το νέο 
ερευνητή» (Ίσαρη και Πουρκός, 2015, σ. 115). Ο ερευνητής εντοπίζει διάφορες 
κατηγορίες  κατά την επεξεργασία των δεδομένων και προσπαθεί να τις ερμηνεύσει.  
Η  αποκωδικοποίηση των συνεντεύξεων είναι το κύριο τμήμα  της ανάλυσης, αφού 
σημειώνονται  νοήματα με σύνδεση μεταξύ   τους και σημειώνονται   τα    δεδομένα        
οργανωμένα σε ομάδες, έχοντας σχέση με τα ερευνητικά  ερωτήματα.   Λαμβάνοντας 
υπόψη το σκοπό της παρούσας έρευνας, τα ερευνητικά ερωτήματα και την 
ανασκόπηση της σχετικής βιβλιογραφίας για τα σύγχρονα μοντέλα ηγεσίας, 
δημιουργήθηκε ένα σύστημα κατηγοριών βάσει του οποίου αποδελτιώθηκαν οι 
συνεντεύξεις μέσα από ένα συνδυασμό επαγωγικής και παραγωγικής προσέγγισης 
(Ίσαρη και Πουρκός, ό.π.).  
  Αρχικά, έγινε κωδικοποίηση των κειμένων των συνεντεύξεων (π.χ. Νηπιαγωγός 1, 
Νηπιαγωγός 2 , … Νηπιαγωγός 20) και ακολούθησαν τα έξι στάδια που περιλαμβάνει 
η μέθοδος της θεματικής ανάλυσης. Στο πρώτο στάδιο, έγινε μία αναλυτική 
ανάγνωση των συνεντεύξεων και αναζητήθηκαν θεματικές ενότητες σχετικές με το 
αντικείμενο της έρευνας.  Στο δεύτερο  στάδιο, τη θεωρητική επεξεργασία των 
ερευνητικών ερωτημάτων, που διήρκησε καθ’ όλη τη διάρκεια της έρευνας και 
οδήγησε στην πλήρη αποσαφήνιση τους, έγινε καταγραφή και ταξινόμηση των 
κειμένων των συνεντεύξεων που είχαν σημασία για την έρευνα και δόθηκαν 
αντίστοιχοι κωδικοί. Οι κωδικοί συνδυάζονται και ομαδοποιούνται σε διακριτά 
σύνολα με βάση τα κοινά στοιχεία της έρευνας  και αποτελούν τη βάση για τη 
διαμόρφωση των θεμάτων. «Γενικότερα, οι κωδικοί συνοψίζουν τις βασικές μονάδες 
νοήματος, αλλά δεν είναι το ίδιο πράγμα με τα θέματα, τα οποία αποτελούν ένα 
υψηλότερο επίπεδο ανάλυσης» (Ίσαρη και Πουρκός 2015, σ.116). Στο τρίτο στάδιο, 
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αναλύοντας και  ερμηνεύοντας τους παραπάνω κωδικούς,  προσδιορίζονται τα κύρια 
θέματα, όπου κατατάσσονται  τα ποιοτικά δεδομένα, και πάνω τους στηρίζεται η 
ερμηνεία του ερευνητικού υλικού. Στο τέταρτο στάδιο, δημιουργείται ένας  
«θεματικός χάρτης» στον οποίο συμπεριλαμβάνονται οι αναδυόμενες θεματικές 
κατηγορίες. Ο θεματικός χάρτης περιλαμβάνει το σύνολο των δεδομένων και 
αποτελεί ένα συνεκτικό μοτίβο, όπου υπάρχουν συμπυκνωμένοι οι κωδικοί. Στο 
πέμπτο στάδιο, το κάθε θέμα αναλύεται και εντάσσεται στην ευρύτερη ερμηνεία των 
ερευνητικών ερωτημάτων. Δίνονται τίτλοι στα θέματα, τα οποία πρέπει να 
αντανακλούν το περιεκτικό νόημα του κάθε θέματος. Στο έκτο και τελευταίο στάδιο,  
ακολουθεί η τελική ανάλυση των δεδομένων και η ερμηνεία των αποτελεσμάτων 
(Ίσαρη και Πουρκός,  2015). 
  Στη συγκεκριμένη θεματική ανάλυση δημιουργήθηκε ένας θεματικός χάρτης που 
περιλαμβάνει τα αναδυόμενα νοήματα  από την επεξεργασία του ερευνητικού υλικού. 
Προσδιορίστηκαν τέσσερα θεματικά μοτίβα που περικλείουν όλα τα δεδομένα, τα 
οποία σχετίζονται με τα ερευνητικά ερωτήματα. Το κάθε θέμα αναλύεται σε 
αντίστοιχους κωδικούς, οι οποίοι συνοψίζουν τα αναλυτικά ευρήματα της παρούσας 
έρευνας. Μοιάζει με ένα δέντρο, όπου τα βασικά του κλαδιά είναι τα τέσσερα θέματα 
και οι κωδικοί είναι τα παρακλάδια του. 1ο παράδειγμα:  ο τίτλος του πρώτου θέματος 
είναι Διοίκηση/Διαχείριση, που ασκούν οι προϊστάμενες νηπιαγωγοί και αναλύεται σε 
δύο κωδικούς: α) Διοικητικά θέματα και β) Τεχνικά/Λειτουργικά θέματα. Ο  κωδικός: 
Διοικητικά θέματα, αναλύεται σε έναν ακόμη κωδικό, που περιλαμβάνει τα θετικά 
και τα αρνητικά της διοικητικής λειτουργίας. Π.χ. στα θετικά περιλαμβάνονται η 
εφαρμογή του σχολικού κανονισμού, η τήρηση της νομοθεσίας, η συνεργασία με 
τους φορείς που εμπλέκονται στη σχολική ζωή, ο προγραμματισμός, κλπ. Στα 
αρνητικά περιλαμβάνονται η γραφειοκρατία, η έλλειψη πρωτοβουλιών, η μη 
απαλλαγή από το διδακτικό ωράριο των προϊσταμένων νηπιαγωγών .  
  2
ο
 παράδειγμα: ο τίτλος του τέταρτου θέματος είναι  Έμφυλες Ταυτότητες και 
αναλύεται σε τέσσερεις κωδικούς. Ο πρώτος κωδικός, το πρώτο «κλαδί», αναφέρεται 
στα θετικά και αρνητικά της έμφυλης ταυτότητας στην άσκηση εκπαιδευτικής 
ηγεσίας στο νηπιαγωγείο. Αναφερόμαστε σε θετικά, γιατί υπάρχει ικανότητα στην 
επικοινωνία,  ενσυναίσθηση, κριτική σκέψη, συνεργατικές μεθόδους. Επίσης, υπάρχει 
ευαισθησία στις διαπροσωπικές τους σχέσεις, ευελιξία, διορατικότητα και αναλυτική 
σκέψη. Αναφερόμαστε σε αρνητικά, γιατί  υπάρχει αδυναμία αντιμετώπισης 
τεχνικών/πρακτικών προβλημάτων και δυσκολία στην εξισορρόπηση 
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επαγγελματικών και οικογενειακών υποχρεώσεων, υπερβολικό άγχος να πετύχουν 
επαγγελματικά. Ο δεύτερος κωδικός αναφέρεται στην πλειοψηφία των γυναικών στο 
επάγγελμα του εκπαιδευτικού και πώς αυτή επηρεάζει την άσκηση διοίκησης και 
ηγεσίας των νηπιαγωγείων. Ο τρίτος κωδικός αναλύει το ρόλο του φύλου στην 
επιθυμία αναρρίχησης στην εκπαιδευτική ιεραρχία. Και ο τελευταίος κωδικός  
εξετάζει πώς επηρεάζονται οι συνεργασίες των προϊσταμένων νηπιαγωγών  με τους 
συναδέλφους, τους γονείς και τους εμπλεκόμενους φορείς της εκπαίδευσης 
(εκπροσώπους τοπικής αυτοδιοίκησης και σχολικής επιτροπής, σχολική σύμβουλο, 
γραφείο πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης) λόγω του φύλου τους. 
 
 
 
.  
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              ΘΕΜΑΤΙΚΟΣ ΧΑΡΤΗΣ 
 
 
 
 
 
 
ΤΟ ΗΓΕΤΙΚΟ 
ΠΡΟΦΙΛ ΤΩΝ 
ΓΥΝΑΙΚΩΝ 
ΠΡΟΙΣΤΑΜΕΝΩΝ
ΤΩΝ ΝΗΠ/ΓΕΙΩΝ 
ΔΙΟΙΚΗΣΗ/
ΔΙΑΧΕΙΡΙΣΗ 
     ΘΕΤΙΚΑ  
ΑΡΝΗΤΙΚΑ 
ΕΜΦΥΛΕΣ 
ΤΑΥΤΟΤΗΤΕΣ 
  ΗΓΕΣΙΑ/         
ΗΓΕΤΙΚΟ ΠΡΟΦΙΛ 
 
 
 
  ΔΙΟΙΚΗΣΗ 
ΚΑΙ ΗΓΕΣΙΑ 
ΟΜΟΙΟΤΗΤΕΣ 
ΔΙΑΦΟΡΕΣ 
ΠΡΟΒΛΗΜΑΤΑ   
ΔΥΣΚΟΛΙΕΣ 
   ΣΥΝΕΡΓΑΣΙΑ 
ΕΚΠ/ΤΙΚΗ 
ΙΕΡΑΡΧΙΑ 
ΔΙΟΙΚΗΤΙΚΑ 
ΘΕΜΑΤΑ     ΘΕΤΙΚΑ       
ΑΡΝΗΤΙΚΑ 
  ΤΕΧΝΙΚΑ/ 
ΛΕΙΤΟΥΡΓΙΚΑ 
ΘΕΜΑΤΑ 
 
ΣΥΝΑΔΕΛΦΟΙ 
ΕΜΠΛΕΚΟΜΕΝΟΙ 
ΦΟΡΕΙΣ 
Ο ΡΟΛΟΣ ΤΗΣ 
ΠΡΟΙΣΤΑΜΕΝΗΣ 
     ΑΡΝΗΤΙΚΑ 
ΑΠΟΤΕΛΕΣΜΑΤΙΚΗ 
ΛΕΙΤΟΥΡΓΙΑ ΤΟΥ 
ΝΗΠ/ΓΕΙΟΥ 
ΘΕΤΙΚΑ      
ΑΡΝΗΤΙΚΑ 
ΑΠΟΤΥΧΗΜΕΝΗ 
ΛΕΙΤΟΥΡΓΙΑ ΤΟΥ 
ΝΗΠΙΑΓΩΓΕΙΟΥ 
ΠΛΕΙΟΨΗΦΙΑ 
ΓΥΝΑΙΚΕΙΟΥ  
ΦΥΛΟΥ   
      ΓΟΝΕΙΣ 
ΘΕΤΙΚΑ      
ΑΡΝΗΤΙΚΑ 
ΘΕΤΙΚΑ           
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Κεφάλαιο 5ο. Παρουσίαση  Αποτελεσμάτων 
  Στην ενότητα αυτή παρατίθενται τα αποτελέσματα των ημιδομημένων 
συνεντεύξεων σε βάθος με τις προϊστάμενες νηπιαγωγούς. Για τα αποτελέσματα, 
έγινε ανάλυση των κωδικών με βάση το  θεματικό χάρτη και επιχειρήθηκε η 
«πληρέστερη κατανόηση του νοήματος που περικλείεται στα δεδομένα (ερμηνεία) σε 
σχέση με τα ερευνητικά ερωτήματα και το εξεταζόμενο φαινόμενο» (Ίσαρη και 
Πουρκός,  ό.π., σ.118). Αναλύθηκαν τα τέσσερα θέματα που εμφανίζονται στο 
θεματικό χάρτη και έγινε αντιστοίχιση αυτών με τα αρχικά ερευνητικά ερωτήματα. 
Σε κάθε απόσπασμα υπάρχει αναφορά των κωδικών για κάθε συνέντευξη, όπου η 
κάθε  νηπιαγωγός αναφέρεται με έναν αριθμό.  
 
 
5. 1  Ημιδομημένες Συνεντεύξεις σε βάθος  
 
 1
ο Θέμα:  Διοίκηση/διαχείριση 
 Διοικητικά θέματα  
  Οι  είκοσι προϊστάμενες νηπιαγωγοί αντιλαμβάνονται την έννοια της διοίκησης/ 
διαχείρισης του νηπιαγωγείου ως τις απαραίτητες, καθημερινές  εκείνες ενέργειες, 
που σκοπό έχουν να διευθετήσουν με επιτυχία τα προβλήματα που προκύπτουν και 
να εξασφαλίσουν την εύρυθμη λειτουργία του σχολικού οργανισμού. Όλα αυτά 
υλοποιούνται εφαρμόζοντας τους νόμους και διεκπεραιώνοντας καθημερινά 
ζητήματα, που αποτελούν ρουτίνα για το νηπιαγωγείο, όπως η καταγραφή των 
απουσιών, η ενημέρωση όλων των βιβλίων της σχολικής μονάδας, η αποστολή  
επίσημων εγγράφων στο γραφείο Α/θμιας εκπαίδευσης: (Νηπ/γός 1: «αφορούν στα 
γραφειοκρατικά θέματα του σχολείου», Νηπ/γός 19: «πρωτόκολλο αλληλογραφίας, 
βιβλίο πράξεων συλλόγου διδασκόντων, ημερολόγιο σχολικής ζωής, ενημέρωση 
myschool, άδειες εκπ/κών, απουσίες μαθητών», Νηπ/γός 14: «η πιστή εφαρμογή των 
νόμων»). 
    Οι προϊστάμενες  εντάσσουν τη διοίκηση/διαχείριση του νηπιαγωγείου στο 
θεσμικό πλαίσιο της δημόσιας εκπαίδευσης, που προβλέπει τις απαραίτητες ενέργειες 
για την καλή λειτουργία του σχολείου. Όλες οι προϊστάμενες επίσης συμφωνούν ότι η 
οικονομική διαχείριση περιλαμβάνεται στα διοικητικά τους καθήκοντα, καθώς και η 
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επικοινωνία με τους φορείς της τοπικής αυτοδιοίκησης: (Νηπ/γός 17: «ιεράρχηση 
προτεραιοτήτων και χρονοδιαγράμματα ανάλογα με δεδομένες προθεσμίες και 
ανάγκες του νηπιαγωγείου και του προγραμματισμού… προγραμματισμός 
εκπαιδευτικού έργου… κανονισμός λειτουργίας σχολείου…  οργάνωση τακτικών και 
έκτακτων συνελεύσεων του συλλόγου διδασκόντων».  Νηπ/γός 1: «αλληλογραφία με 
τη διεύθυνση και το δήμο ή άλλους φορείς, τα οικονομικά θέματα»). 
  Οι προϊστάμενες αναφέρουν ότι στα διοικητικά τους καθήκοντα περιλαμβάνεται η 
υποστήριξη του παιδαγωγικού έργου. Επίσης, περιλαμβάνεται η τακτική επικοινωνία 
με τους γονείς και γενικότερα η επικοινωνία με όλους τους εμπλεκόμενους φορείς της 
εκπαίδευσης: (Νηπ/γός 16: «βάσει του αναλυτικού προγράμματος… προτείνει και  
υποστηρίζει καινοτόμες δράσεις, οι οποίες προάγουν τη μάθηση και παρέχουν 
κίνητρα τόσο για τα παιδιά όσο και για τους εκπαιδευτικούς της σχολικής μονάδας». 
Νηπ/γός 17: «Ενημερώσεις γονέων και σχετικές συνεργασίες».  Νηπ/γός 15: «τη 
σχολική σύμβουλο, τον πρόεδρο της σχολικής επιτροπής, τον διευθυντή του 
συστεγαζόμενου δημοτικού»). 
  Δύο από τις ερωτώμενες εστιάζουν στην έλλειψη πρωτοβουλιών από τις 
προϊστάμενες σε διοικητικά θέματα: (Νηπ/γός 4: «Το ελληνικό εκπαιδευτικό 
σύστημα είναι  συγκεντρωτικό ...οι προϊσταμένες/οι έχουν κυρίως εκτελεστικές 
αρμοδιότητες». Νηπ/γός 5:  «ρόλο συντονιστικό χωρίς ουσιαστικές αρμοδιότητες 
…διεκπεραιωτικό»). 
 Τεχνικά/Λειτουργικά θέματα 
  Εκτός από τις απαραίτητες διοικητικές πράξεις, όλες οι προϊστάμενες αναφέρουν ότι 
στη διοίκηση/διαχείριση του νηπιαγωγείου εμπεριέχονται και όλες εκείνες οι 
ενέργειες που απαιτούνται από τις ίδιες για την αντιμετώπιση καθημερινών 
πρακτικών αναγκών, οι οποίες καθίστανται ζωτικής σημασίας για την ομαλή 
λειτουργία του σχολείου: (Νηπ/γός 19: «συσκευές που υπολειτουργούν ή δεν 
λειτουργούν καθόλου, έλλειψη χρημάτων …έλλειψη αναγκαίου βοηθητικού 
προσωπικού, όπως καθαρίστρια, επιστάτης, ηλεκτρολόγος, υδραυλικός κλπ»). 
  Οι προϊστάμενες νηπιαγωγοί αναφέρουν ότι αντιμετωπίζουν δυσκολίες όσον αφορά 
τα καθημερινά προβλήματα της λειτουργίας του σχολείου: (Νηπ/γός 10: «Τα 
περισσότερα προβλήματα αφορούν τη συντήρηση του σχολικού κτηρίου και την 
επιδιόρθωση τυχόν βλαβών ή καταστροφών»).  
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 2
ο
 Θέμα:  Ηγεσία/ Ηγετικό Προφίλ 
Ο Ρόλος της Προϊσταμένης 
  Οι  προϊστάμενες νηπιαγωγοί αντιλαμβάνονται την έννοια της ηγεσίας ως τη 
συνεργασία που αναπτύσσεται με διάφορους φορείς, με στόχο την αποτελεσματική 
λειτουργία του νηπιαγωγείου. Ηγέτης του νηπιαγωγείου είναι  το άτομο  που θέτει 
ένα όραμα και πείθει τους συνεργάτες να το υλοποιήσουν. Αναγνωρίζουν δηλαδή την 
αξία του ηγετικού ρόλου που καλούνται να παίξουν, ώστε το σχολείο να λειτουργεί 
επιτυχημένα: (Νηπ/γός 2: «συνεργασία με τις συναδέλφους, … συνεργασία με γονείς, 
συνεργασία με το συστεγαζόμενο δημοτικό σχολείο».  Νηπ/γός 8: «Αυτή που 
καθοδηγεί και κατευθύνει …εμπνέει, παροτρύνει και βοηθά». Νηπ/γός 19: «Να 
εκφράζεις, να θέτεις σχέδια, όνειρα για την αποτελεσματική λειτουργία του σχολείου 
σου, αλλά και για ένα βήμα παραπάνω, να καταφέρνεις όλοι μαζί να δουλεύουν για 
αυτό το όνειρο και να το καταφέρνουν!». Νηπ/γός 6: «με τις δικές μου, κατάλληλες 
ενέργειες όλα λειτουργούν «ρολόι» και όλοι συνεργάζονται προς το συμφέρον του 
νηπιαγωγείου»). 
  Οι προϊστάμενες νηπιαγωγοί επικεντρώνουν σε συγκεκριμένα θετικά 
χαρακτηριστικά που διαθέτει ο /η ηγέτης/ ηγέτιδα, όπως δίκαιος/ η, συνεργάσιμος/ η, 
έμπιστος/έμπιστη, εργατικός/εργατική, συμβουλευτικός/συμβουλευτική, 
χαρισματικός/χαρισματική. Επιπρόσθετα, αναγνωρίζουν και αναφέρουν 
χαρακτηριστικά γνωρίσματα της δικής τους προσωπικότητάς  ως ηγετικά:  (Νηπ/γός 
10: «δίκαιη ανάθεση καθηκόντων, … απόλυτη συνεργασία ως προς το εκπαιδευτικό 
πρόγραμμα, συμβουλευτικό ρόλο σε τυχόν προβλήματα που μπορεί να προκύψουν με 
μαθητές ή  γονείς μαθητών».  Νηπ/γός 3: «ανταλλαγή απόψεων για ένα ζήτημα, ο 
καθημερινός διάλογος, η ενεργητική ακρόαση, η συνεργασία με τις συναδέλφους σε 
παιδαγωγικά θέματα, η ανθρώπινη επαφή, η ενσυναίσθηση… τα στοιχεία του 
χαρακτήρα μου, που μου επιτρέπουν να διαχειρίζομαι αποτελεσματικά διάφορες 
καταστάσεις».  Νηπ/γός 6: «Να καταφέρω να υπάρχει καλή συνεργασία μεταξύ των 
εκπαιδευτικών, μεταξύ των  εκπαιδευτικών- προϊσταμένης, μεταξύ εκπαιδευτικών- 
γονέων, μεταξύ προϊσταμένης- γραφείου εκπαίδευσης»). 
  Παράδειγμα επιτυχημένης ηγεσίας είναι σύμφωνα με τις προϊστάμενες η δημιουργία 
κλίματος συνεργασίας με όλους τους εμπλεκόμενους φορείς της εκπαίδευσης, το 
άνοιγμα του σχολικού οργανισμού στην κοινωνία και η συνεχής εξέλιξη του: 
(Νηπ/γός 7: «την ικανότητα της Προϊσταμένης να δημιουργήσει ένα κατάλληλο 
εργασιακό περιβάλλον, όπου θα συντονίζει, θα αλληλεπιδρά, θα επικοινωνεί, θα 
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διευθετεί όλα τα θέματα που προκύπτουν».  Νηπ/γός 13: «το άνοιγμα και την 
επικοινωνία του σχολείου με την ευρύτερη κοινωνία».  Νηπ/γός 17:  «εμψύχωση και 
ενθάρρυνση σχολικής κοινότητας (σε επίπεδο ηθικού και κινήτρων), … διάθεση για 
καινοτομία … αντιμετώπιση προκλήσεων με δημιουργικό τρόπο … αναστοχασμός 
και διάθεση βελτίωσης … Διάχυση και προώθηση των επιτευγμάτων … στην 
εγγύτερη ή ευρύτερη τοπική κοινωνία»).  
Η προσωπική τους συμβολή και οι αιτίες για την αποτελεσματική ή μη 
λειτουργία του σχολείου 
  Οι προϊστάμενες νηπιαγωγοί αναφέρουν ότι αντιμετωπίζουν δυσκολίες όσον αφορά 
τα καθημερινά προβλήματα της λειτουργίας του σχολείου και τη διαχείριση των 
οικονομικών υποθέσεων των νηπιαγωγείων. Επιπλέον, αναφέρουν προβλήματα στις 
διαπροσωπικές τους σχέσεις με διάφορους φορείς και έλλειψη επικοινωνίας. Ενώ 
υπογραμμίζουν κι ένα ακόμη πρόβλημα,  τη μη απαλλαγή τους  από το διδακτικό  
έργο: (Νηπ/γός 10: «Τα περισσότερα προβλήματα αφορούν τη συντήρηση του 
σχολικού κτηρίου και την επιδιόρθωση τυχόν βλαβών ή καταστροφών».   Νηπ/γός 3:  
τα πενιχρά κονδύλια με τα οποία πρέπει να καλύψουμε ένα σωρό λειτουργικά 
έξοδα». Νηπ/γός 5: «κακότροπη συμπεριφορά των γονέων και ο αθέμιτος 
ανταγωνισμός των εκπαιδευτικών ως προς την προσωπική προβολή τους σε βάρος 
των συναδέλφων». Νηπ/γός 17: «η επικοινωνία με τους γονείς και με πρόσωπα της 
τοπικής αυτοδιοίκησης είναι σύνηθες πεδίο παρεξηγήσεων και ρήξεων». Νηπ/γός 20: 
«Η μεγαλύτερη δυσκολία έγκειται στο να μπορέσω να τα προλάβω όλα: διοίκηση και 
παιδαγωγικό έργο». 
  Οι προϊστάμενες νηπιαγωγοί αναφέρουν ότι είναι ικανοποιημένες, όσον αφορά την 
αποτελεσματική λειτουργία των σχολείων τους, παρ’ όλες τις δυσκολίες και 
αντιξοότητες που αντιμετωπίζουν καθημερινά. Επισημαίνουν ότι όλοι οι στόχοι που 
τίθενται δεν υλοποιούνται πάντα, αλλά μόνο κάποιοι από αυτούς και αυτό δεν 
οφείλεται σε δική τους υπαιτιότητα, αλλά σε εξωτερικούς παράγοντες: (Νηπ/γός 15:  
«το νηπιαγωγείο μας λειτουργεί αποτελεσματικά, μάλιστα περισσότερο από όσο θα 
μπορούσε με τις δεδομένες συνθήκες». Νηπ/γός 17: «Λαμβάνοντας υπόψη τα 
αποτελέσματα των μέχρι τώρα πρακτικών μας και την ανατροφοδότηση από 
συναδέλφους, γονείς και συνεργάτες-μέλη της τοπικής αυτοδιοίκησης, εκτιμώ ότι το 
πρόσημο είναι θετικό». Νηπ/γός 3: «Κάποιοι στόχοι επιτυγχάνονται. Κάποιοι όχι. 
Κυρίως αυτοί που έχουν να κάνουν με τα οικονομικά, δεν πραγματοποιούνται όλοι»). 
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  Οι προϊστάμενες νηπιαγωγοί απαριθμούν τις αιτίες που επιτυγχάνονται οι στόχοι 
που έχουν τεθεί για την εύρυθμη λειτουργία των νηπιαγωγείων: όταν υπάρχει 
οικονομική ευχέρεια, όταν υπάρχουν ικανά επίπεδα συνεργασίας με όλους τους 
φορείς, όταν είναι ενεργοποιημένη η τοπική κοινωνία. Αντίθετα, οι αιτίες που δεν 
επιτυγχάνονται οι στόχοι που έχουν τεθεί επικεντρώνονται στα προβλήματα που 
εμφανίζονται συχνά, λόγω των  ιδιαίτερων συνθηκών που επικρατούν: (Νηπ/γός 1:    
«η σχολική επιτροπή δε μας στερεί σε οικονομικούς πόρους». Νηπ/γός 7: «αυτό 
οφείλεται στην άψογη και αρμονική συνεργασία του εκπαιδευτικού προσωπικού 
καθώς και του συλλόγου γονέων και κηδεμόνων». Νηπ/γός 10: «είναι αρκετά 
ενεργοποιημένη η τοπική κοινωνία. Οι γονείς βοηθάνε σε ότι τους ζητηθεί … Η 
σχολική μας σύμβουλος επίσης … θα ανταποκριθεί αμέσως μόλις της ζητηθεί. Με 
τους συναδέρφους υπάρχει άριστη συνεργασία». Νηπ/γός 17: «είναι δυσκολότερο να 
επιτευχθεί συναίνεση ή το επιθυμητό αποτέλεσμα, όταν σε μια απόφαση ή ενέργεια 
εμπλέκονται περισσότερα πρόσωπα και φορείς, ιδίως όταν δεν έχουν σαφή αίσθηση 
του ρόλου τους και των ευθυνών που αυτός συνεπάγεται».   Νηπ/γός  19: «Μπορεί με 
τον ερχομό μιας καινούριας συναδέλφου να καταλάβεις ότι υπάρχουν έντονες 
διαφορές και η συνεργασία θα είναι δύσκολη»). 
  Για τη δική τους προσωπική συμβολή στην αποτελεσματική λειτουργία του 
νηπιαγωγείου οι προϊστάμενες νηπιαγωγοί σημειώνουν ότι είναι καθοριστική, γιατί 
εργάζονται ακούραστα και προσπαθούν συνεχώς, τονίζοντας το χρόνο και τον κόπο 
που επενδύουν στην προσπάθεια αυτή. Αναπτύσσουν συνεργατικές μεθόδους, 
μοιράζουν ευθύνες, καλλιεργούν την ενσυναίσθηση, τηρούν τις ισορροπίες στο 
περιβάλλον του σχολικού οργανισμού. Αναγνωρίζουν τις δυσκολίες που προκύπτουν, 
αλλά δεν παραιτούνται από το στόχο τους, που είναι η επιτυχής επίλυσή τους: 
(Νηπ/γός 6: «Εγώ συμβάλλω, γιατί δρω συνεργατικά, μοιράζω ευθύνες, δεν είμαι 
ανταγωνιστική, προσπαθώ να μπαίνω στη θέση του άλλου, να βοηθώ και να 
υποστηρίζω». Νηπ/γός 8: «οφείλεται στην προσωπική μου δουλειά … στο μεράκι και 
την τοποθέτηση νέων στόχων κάθε φορά. Ως  προϊστάμενη συμβάλλω σε μεγάλο 
βαθμό σε αυτό καθώς είμαι αυτή που διοικεί το νηπιαγωγείο».  Νηπ/γός 10: «Όσον 
αφορά τη δική μου συμβολή, αυτό που μπορώ να πω, είναι ότι απλώς δεν 
επαναπαύομαι. Αν μπορώ να πετύχω κάτι καλύτερο θα επιδιώξω να το πετύχω, 
επειδή όμως πιστεύω ότι η λειτουργία του σχολείου είναι συλλογική δουλειά, αν δεν 
είχα τη στήριξη των συναδέλφων  και των γονέων δε θα κατάφερνα και πολλά»). 
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  Οι προϊστάμενες νηπιαγωγοί αναζητούν και δίνουν λύσεις στα προβλήματα που 
αντιμετωπίζουν τα σχολεία στην λειτουργία τους καλλιεργώντας επικοινωνιακές 
δεξιότητες, δείχνοντας  θέληση, προθυμία  και εργατικότητα. Επίσης,  εφαρμόζοντας 
τους νόμους και τις εγκυκλίους. Όσον αφορά προβλήματα συμπεριφοράς, οι 
προϊστάμενες προσπαθούν να τα επιλύσουν με ευγένεια, ψυχραιμία και λογική: 
(Νηπ/γός 2:  « ζητώ συνεργασία … οργανώνω εκδηλώσεις … συνεργάζομαι στενά … 
Δεν απουσιάζω από την εργασία μου χωρίς λόγο, σέβομαι … δίνω τον καλύτερο μου 
εαυτό».  Νηπ/γός 4: «η προσφυγή μου στο Σύλλογο Γονέων ή σε μεμονωμένους 
γονείς που έχουν τη διάθεση και το μεράκι να συνεισφέρουν εθελοντικά και αμισθί». 
Νηπ/γός 5: «Διάλογος/ Κανόνες / Εγκύκλιοι, αλλά και προσφυγή σε ανώτερα στελέχη 
εκπαίδευσης για την επίλυση των προβλημάτων». Νηπ/γός 19: «είμαι πάντα ευγενική 
κρατώντας χαμηλούς τόνους … Να μαλώσεις είναι ο εύκολος τρόπος. Να φερθείς 
ψύχραιμα και λογικά είναι δύσκολο, αλλά είναι, πιστεύω, ο πιο σωστός τρόπος. 
Υποστηρίζω τις συναδέλφισσες, αλλά με τρόπο που να μην προσβάλλω τους γονείς. 
Πιστεύω ότι λειτουργώ ως  ‘πυροσβεστήρας’»). 
  Συνεργασία με τους συναδέλφους 
   Οι προϊστάμενες νηπιαγωγοί μιλούν για εποικοδομητική συνεργασία μέσα στο 
νηπιαγωγείο, γεγονός που το αποδίδουν στην  ύπαρξη επιτυχημένων διαπροσωπικών 
σχέσεων. Κάνουν λόγο για υποστήριξη των συναδέλφων τους, αφού λειτουργούν 
δημοκρατικά, τις σέβονται και ενισχύουν τις δράσεις που αναλαμβάνουν. Θεωρούν 
τις συναδέλφους τους ισότιμες, τις στηρίζουν και ενθαρρύνουν το λόγο και το έργο 
τους. Είναι δίκαιες, τίμιες και διακρίνονται για την ηθική τους υπόσταση έναντι των 
συνεργατών τους. Επιπλέον, προωθούν την ομαδοσυνεργατική εργασία, γιατί 
πιστεύουν στην δύναμη της συνεργασίας, της ένωσης των δυνάμεων των 
συνεργατών: (Νηπ/γός 15: «Λειτουργούμε συμπληρωματικά και υποστηρικτικά η 
κάθε μία προς τις άλλες». Νηπ/γός 16: «η συνεργασία …  είναι άριστη και 
δημιουργική… Δίνεται η δυνατότητα στους συναδέλφους να ικανοποιούν την ανάγκη 
τους για αναγνώριση της προσωπικότητάς και της αξίας τους με τη συμμετοχή τους 
στη σχεδίαση και την οργάνωση της εργασίας τους και τη λήψη αποφάσεων για 
θέματα που τους αφορούν».  Νηπ/γός 13: «Είναι συνάδελφοι. Υπάρχει συνεργασία 
και αλληλεπίδραση. Βασίζομαι στις ικανότητες και στα ενδιαφέροντα τους. Μιλάω 
μαζί τους, ρωτάω τις απόψεις τους για το τι θέλουν να κάνουν». Νηπ/γός 1: «οι 
συνάδερφοι να με επικουρούν σε ό,τι χρειάζομαι και συνεργάζομαι μαζί τους σε 
διάφορα θέματα»). 
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  Οι προϊστάμενες νηπιαγωγοί  κάνουν λόγο για συναδέλφους που έχουν καλές 
σχέσεις, υπάρχει ανοιχτή επικοινωνία μεταξύ τους, με αποτέλεσμα να ακούγονται οι 
απόψεις όλων, η συνεργασία τους βασίζεται στο διάλογο, στην κατανόηση των 
αντιλήψεων και των δυνατοτήτων τους. Επισημαίνουν ότι μοιράζουν αρμοδιότητες 
στις συναδέλφους τους λαμβάνοντας υπόψη τις κλίσεις και τα ενδιαφέροντα τους. 
Όλες λειτουργούν με γνώμονα την υλοποίηση των στόχων που τέθηκαν και αναλόγως 
με τα προσόντα που διαθέτουν. Οι προϊστάμενες τα γνωρίζουν όλα αυτά, γιατί 
ενδιαφέρονται προσωπικά να γνωρίσουν την καθεμιά νηπιαγωγό. Επίσης, οι 
προϊστάμενες εκφράζουν τις ιδέες που έχουν, εκθέτουν στις συναδέλφους  το όραμα 
τους για το σχολικό  οργανισμό και  τις παροτρύνουν, τις υποστηρίζουν να 
δουλέψουν προς αυτή την κατεύθυνση:  (Νηπ/γός 5: «λειτουργούμε με αρμονία και 
συνέπεια τόσο για το καλό της σχολικής μονάδας όσο και για την προσωπική μας 
ισορροπία». Νηπ/γός 6:  «Αν υπάρχουν διαφωνίες καλούνται να διαλέξουν σύμφωνα 
και με τα καθήκοντα των προηγούμενων χρόνων (δε μπορεί συνέχεια κάποια 
συνάδελφος να αναλαμβάνει την ίδια εργασία, πρέπει να αλλάζουν τα καθήκοντα). 
Δεν παίζει ρόλο η αρχαιότητα και ποια είναι η πιο «παλιά», και οι νέες 
συναδέλφισσες, και οι αναπληρώτριες έχουν τα ίδια δικαιώματα».  Νηπ/γός 8: «Ο 
καταμερισμός των αρμοδιοτήτων γίνεται με κριτήριο τα προσόντα και τις γνώσεις 
κάθε ατόμου, όπως επίσης με βάση τα ενδιαφέροντά τους και τις κλίσεις τους». 
Νηπ/γός 16: «Παροτρύνονται να ανταλλάσσουν καλές πρακτικές, να αναπτύσσουν 
πνεύμα συλλογικότητας, να έχουν όραμα για το σχολείο και την εκπαίδευση και να 
συνειδητοποιούν ότι η σωστή λειτουργία του σχολείου είναι υπόθεση όλων»).  
  Υπάρχουν και λίγες προϊστάμενες  νηπιαγωγοί με διαφορετική αντίληψη για τη 
συνεργασία, αφού επιθυμούν να υπάρχει ξεκάθαρος καταμερισμός των υποχρεώσεων 
για κάθε μέλος του σχολείου.  Για αυτό, όταν δημιουργείται πρόβλημα συνεργασίας, 
οι προϊστάμενες καταφεύγουν στις νόμιμες, τυπικές διαδικασίες  ώστε να επιλυθεί το 
ζήτημα: (Νηπ/γός 18: «Οι αρμοδιότητες μοιράζονται μετά από συζήτηση, ώστε να 
αναλάβει ο καθένας πράγματα που του αρέσουν ή του ταιριάζουν, όταν δε αυτό δεν 
είναι δυνατόν, τότε οι αρμοδιότητες μοιράζονται όπως αυτό ορίζεται μέσα από 
εγκυκλίους, πρωτόκολλα κλπ.». Νηπ/γός 3: «Αρμοδιότητες μοιράζω ελάχιστες … 
Προτιμώ να έχω τον έλεγχο αυτών των οποίων υπογράφω και να μην προκύπτουν 
αστοχίες»). 
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Συνεργασία με τους γονείς 
  Ειδικά για τη συνεργασία με τους γονείς, οι προϊστάμενες νηπιαγωγοί  αναφέρουν 
ότι επιδεικνύουν ιδιαίτερη ευαισθησία στην επικοινωνία μαζί τους, γιατί τα θέματα  
αφορούν τα παιδιά τους και προσπαθούν να τους εμπλέξουν ενεργά στην 
εκπαιδευτική διαδικασία. Επιδιώκουν την ανάπτυξη πνεύματος συνεργασίας ανάμεσα 
στο σχολείο και στην οικογένεια για την αποτελεσματική επίλυση των προβλημάτων 
που παρουσιάζονται: (Νηπ/γός 6: «Μοιράζω αρμοδιότητες στους γονείς, ώστε να  
εμπλέκονται στην εκπαιδευτική διαδικασία …. Αναλαμβάνοντας ρόλους, οι γονείς 
συνειδητοποιούν το έργο του σχολείου και γίνονται αρωγοί μας». Νηπ/γός 17: «Με 
οργανωμένες ομαδικές ή έκτακτες ατομικές-συμβουλευτικές συναντήσεις, 
καθημερινές άτυπες ενημερώσεις, τηλεφωνική επικοινωνία»). 
  Οι προϊστάμενες δέχονται βοήθεια από τους γονείς, είτε μεμονωμένα είτε μέσω του 
οργανωμένου συλλόγου γονέων και κηδεμόνων:  (Νηπ/γός 3: «ζητάμε και έχουμε την 
συνδρομή του συλλόγου γονέων». Νηπ/γός 12: «κινητοποιούμε το σύλλογο γονέων 
και τον εθελοντισμό των γονέων»).   
 Συνεργασία με τους εμπλεκόμενους φορείς της εκπαίδευσης 
  Οι προϊστάμενες νηπιαγωγοί καταθέτουν ότι υπάρχει συνεργασία με τους 
εμπλεκόμενους φορείς της εκπαιδευτικής διαδικασίας. Η επιτυχημένη  συνεργασία 
των προϊσταμένων νηπιαγωγών με όλους τους αρμόδιους φορείς αποδίδεται από τις 
ίδιες   σε αρετές όπως  επικοινωνιακές δεξιότητες , θετική και ειλικρινή διάθεση για 
συνεργασία.  Η στάση  των προϊσταμένων νηπιαγωγών προς τους εμπλεκόμενους 
φορείς χαρακτηρίζεται από συνέπεια, καλές προθέσεις, ακεραιότητα  χαρακτήρα:       
(Νηπ/γός 3: «Υπάρχει συνεργασία με όλους τους φορείς που απαιτείται κάθε φορά 
για να πετύχω τον στόχο μου … Μιλάω πάντα ευγενικά, με ήρεμο τόνο φωνής, χωρίς 
να προσβάλλω ή να βγω εκτός εαυτού … ψάχνω να βρω τους νόμους για να ξέρω τι 
δικαιούμαι και ποιο είναι το νόμιμο». Νηπ/γός 6: «επιδιώκω συναντήσεις … υπάρχει 
συνεχή επικοινωνία… τους επηρεάζω επικοινωνώντας τακτικά μαζί τους, 
επιστρατεύοντας ευγένεια, χιούμορ και καλή διάθεση. Πιστεύω ότι όλα 
αντιμετωπίζονται με ευγένεια και υπομονή».  Νηπ/γός 9: «συνεργασία μαζί τους και 
εκτός ωραρίων νηπιαγωγείων … καταβολή προσωπικού χρόνου και εργασίας για την 
πραγματοποίηση ορισμένων εργασιών που βοηθούν στην ομαλή λειτουργία του 
σχολείου». Νηπ/γός 17: «Η στάση μου μέσα στη συνεργασία διέπεται από 
διακριτικότητα και σοβαρότητα, ευελιξία – όση χρειάζεται – και συνέπεια ως προς 
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τους στόχους και τις αρχές της σχολικής κοινότητας ειδικότερα και της δημόσιας 
εκπαίδευσης ευρύτερα»). 
    Οι προϊστάμενες σημειώνουν ότι δέχονται βοήθεια από την τοπική αυτοδιοίκηση 
και επιπλέον αναζητούν δωρεές από κοινωφελή ιδρύματα: (Νηπ/γός 3: «πάντα 
είμαστε σε επαφή με τον δήμο».  Νηπ/γός 12: «συνεργαζόμαστε στενά με τη σχολική 
σύμβουλο». Νηπ/γός 16: «αφιλοκερδώς βοήθεια … της χορηγίας διαφόρων 
κοινωφελών ιδρυμάτων»). 
  Οι προϊστάμενες νηπιαγωγοί καλλιεργούν σχέσεις  αυστηρά τυπικές με τους 
εμπλεκόμενους φορείς και στα πλαίσια του θεσμικού τους ρόλου έχοντας ως στόχο 
την αποτελεσματική λειτουργία των σχολείων τους: (Νηπ/γός 7: «Με το γραφείο 
Εκπαίδευσης θα έλεγα ότι η συνεργασία είναι καθαρά «τυπική», αφού συνιστάται 
στην διεκπεραίωση όλων των εγγράφων που ζητά κάθε φορά». Νηπ/γός 15: «με 
σεβασμό επιδιώκω να τελεσφορήσει η συνεργασία μου με τους άνω φορείς. … 
διεκδικητικότητα και μαχητικότητα με τη σχολική επιτροπή και τις τεχνικές 
υπηρεσίες».  Νηπ/γός 17: «τηλεφωνική επικοινωνία και διοικητικά έγγραφα, ανάλογα 
με την περίπτωση»). 
 
 
  3
ο
 Θέμα:  Διοίκηση και Ηγεσία 
Ομοιότητες και Διαφορές  
  Συγκρίνοντας τις δύο έννοιες της διοίκησης και ηγεσίας οι προϊστάμενες νηπιαγωγοί 
αναφέρουν ότι  έχουν ομοιότητες και πολλές φορές ταυτίζονται. Σημειώνουν επίσης, 
ότι η μία λειτουργία προϋποθέτει την ύπαρξη της άλλης, δηλαδή η ηγεσία 
περιλαμβάνει και τη διοίκηση: (Νηπ/γός 2: «σε πολλά σημεία ταυτίζονται». Νηπ/γός 
6: «η  διοίκηση εμπεριέχεται στην ηγεσία, γιατί όταν είσαι ηγέτης πρέπει να ασκήσεις 
και διοίκηση … Δεν αρκεί να έχεις όραμα για το σχολείο σου και να «βλέπεις» 
μακροπρόθεσμα, πρέπει να διαχειρίζεσαι επιτυχώς τα καθημερινά προβλήματα, ώστε 
να λειτουργεί ομαλά». Νηπ/γός 16: «Ο διευθυντής ενός σχολικού οργανισμού είναι 
συγχρόνως και ηγέτης»). 
  Συγκρίνοντας τις δύο έννοιες της διοίκησης και ηγεσίας οι προϊστάμενες νηπιαγωγοί 
αναφέρουν ότι  έχουν και διαφορές, όσον αφορά στα καθήκοντα που αναλαμβάνουν 
και στους τρόπους διαχείρισης τους προκειμένου να δοθούν λύσεις: (Νηπ/γός 1: «Η 
διοίκηση νομίζω σχετίζεται με τη γραφειοκρατική διάσταση της δουλειάς … η ηγεσία 
σχετίζεται με τα ιδεώδη που μπορεί να έχει κάποιος και να προσπαθεί να υλοποιήσει 
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στα πλαίσια του σχολείου». Νηπ/γός 6: «διαφέρουν όμως και ουσιαστικά, γιατί ο 
απλός διευθυντής περιορίζεται στην αντιμετώπιση των καθημερινών, λειτουργικών 
προβλημάτων, ενώ ο ηγέτης πάει ένα βήμα παραπάνω και επιδιώκει όχι μόνο την 
ομαλή λειτουργία του νηπιαγωγείου, αλλά και την βελτίωση των ανθρώπινων 
σχέσεων, τη δημιουργία ενός καλύτερου σχολείου»).  
  Για τις προϊστάμενες νηπιαγωγούς ηγεσία σημαίνει διάθεση για συνεργασία, 
κατάλληλη διαχείριση κρίσεων, σωστή επικοινωνία, ανάπτυξη καλών εκπαιδευτικών 
πρακτικών για αποτελεσματική λειτουργία του σχολικού οργανισμού. Επιπλέον, η 
σύλληψη του οράματος από τον ηγέτη του προσδίδει ηθικές αξίες, αφού συμβάλλει 
στην ολοκλήρωσή του.  Αντίθετα, διοίκηση σημαίνει  ότι η προϊστάμενη ασχολείται 
με καθήκοντα που θα μπορούσε να αναλάβει κι ένας απλός διοικητικός υπάλληλος. 
Παρόλα αυτά, ένα άτομο με ηγετικές ικανότητες  δεν σημαίνει απαραίτητα ότι θα 
επιτύχει  στο διοικητικό του έργο, αν δεν ασκεί ικανοποιητική διοίκηση:  (Νηπ/γός 9: 
«επιπρόσθετα διαχειρίζεται κάθε λογής προβλήματα … κρίσεις που θα προκύψουν 
στην εργασιακή καθημερινότητα και μπορεί να αφορούν όλους τους εμπλεκόμενους 
φορείς της εκπαίδευσης». Νηπ/γός 13: «πρωτοβουλίες και τις δράσεις, σε συνεργασία 
με τους φορείς, που προάγουν την καλύτερη λειτουργία του σχολείου. Να έχει την 
ικανότητα το σχολείο να χειρίζεται καταστάσεις προς όφελός του, να αναγνωρίζει και 
να δράττει ευκαιρίες που θα του εξασφαλίσουν καλύτερες συνθήκες λειτουργίας … Η 
διοίκηση πιστεύω πως είναι πιο στενή έννοια  και αναφέρεται στις  τυπικές 
υποχρεώσεις του νηπιαγωγείου και στην απλή τήρηση της νομοθεσίας που διέπει την 
λειτουργία του νηπιαγωγείου». Νηπ/γός 17: «Ο ρόλος της ηγεσίας είναι μάλλον 
περισσότερο ηθικός και εξυπηρετεί τη συνοχή του οράματος του σχολείου».  Νηπ/γός 
4: «υπάρχουν παραδείγματα ηγετών που απέτυχαν όταν ανέλαβαν θέσεις 
διοίκησης/διαχείρισης»). 
 
 
4
ο
 Θέμα: Έμφυλες Ταυτότητες 
Θετικά και αρνητικά των έμφυλων ταυτοτήτων στην άσκηση εκπαιδευτικής 
ηγεσίας στο νηπιαγωγείο 
  Από τη μία πλευρά, οι προϊστάμενες νηπιαγωγοί αναφέρουν ότι η ηγεσία που 
ασκούν στο νηπιαγωγείο επηρεάζεται θετικά από τα χαρακτηριστικά του φύλου τους. 
Πιο συγκεκριμένα, διαθέτουν  ικανότητα στην επικοινωνία,  ενσυναίσθηση, κριτική 
σκέψη, συνεργατικές μεθόδους. Επίσης, διακρίνονται για ευαισθησία στις 
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διαπροσωπικές τους σχέσεις, ευελιξία, διορατικότητα και αναλυτική σκέψη:  
(Νηπ/γός 6: «Όντας γυναίκα είμαι περισσότερο συναισθηματική και προσπαθώ να 
μπαίνω στη θέση του άλλου. Θέλω να βοηθώ και να εξυπηρετώ. Προσπαθώ να 
συναισθάνομαι τις ανάγκες και τα προβλήματα των άλλων. Όταν ένας γονιός μου 
εμπιστεύεται το πρόβλημά του, εμπλέκομαι και προσπαθώ να βοηθήσω, σκεπτόμενη 
τα δικά μου παιδιά και ότι και εγώ θα ήθελα κάποιον να με συμβουλεύσει, αν είχα 
ανάγκη». Νηπ/γός 8: «Οι γυναίκες είναι πιο ευέλικτες και έχουν ηγετικές τάσεις, 
φέρονται πιο συνεργατικά, έχουν μελλοντικά σχέδια»). 
  Από την άλλη πλευρά, οι προϊστάμενες νηπιαγωγοί αναφέρουν ότι η ηγεσία που 
ασκούν στο νηπιαγωγείο επηρεάζεται και αρνητικά από τα χαρακτηριστικά του 
φύλου τους. Το γεγονός αυτό  αποδίδεται σε αδυναμία αντιμετώπισης τεχνικών/ 
πρακτικών προβλημάτων και δυσκολία στην εξισορρόπηση επαγγελματικών και 
οικογενειακών υποχρεώσεων. Επιπλέον, οι γυναίκες προϊστάμενες θέτουν υψηλούς 
στόχους και εμφανίζουν υπερβολικό άγχος στην προσπάθεια να τους πραγματώσουν, 
ώστε να μην κατηγορηθούν για ανικανότητα λόγω φύλου. Τέλος, επειδή ο κοινωνικός 
περίγυρος τους  αποδίδει συγκεκριμένες ιδιότητες και  γυναικεία γνωρίσματα, 
αντιμετωπίζουν προβλήματα στην άσκηση ηγεσίας: (Νηπ/γός 1: «Είναι δύσκολη η 
αντιμετώπιση των θεμάτων, που άπτονται της λειτουργίας του σχολείου ως προς τα 
τεχνικά θέματα (είναι και το μεγάλο μου άγχος, όταν κάτι «χαλάει») … είμαι γυναίκα 
και υπάρχουν πράγματα που δεν μπορώ να διαχειριστώ». Νηπ/γός 5: «οι γυναίκες 
προϊστάμενες νηπιαγωγείων επιβαρύνονται τόσο με εκπαιδευτικά όσο και με 
διοικητικά καθήκοντα, χωρίς να υπολογίζουμε και τους υπόλοιπους ρόλους που έχει 
καθημερινά μια γυναίκα». Νηπ/γός 6: «έχοντας αυτή τη θέση ευθύνης προσπαθώ να 
ανταπεξέλθω σε όλα τα ζητήματα με επιτυχία, για να μη με κατηγορήσουν ότι λόγω 
του φύλου μου αποτυγχάνω. Αυτό πολλές φορές είναι αγχωτικό και ψυχοφθόρο, 
αφού θέλω να είμαι σε όλα τέλεια με αποτέλεσμα κάποιες φορές να αισθάνομαι 
εξουθενωμένη με συνέπειες και στη δουλειά μου». Νηπ/γός 19: «επειδή είμαι 
γυναίκα … πρέπει να είμαι περισσότερο ευαισθητοποιημένη, περισσότερο 
υποχωρητική, περισσότερο «τρυφερή». Δεν τους ενδιαφέρει να κάνω σωστά τη 
δουλειά μου, αλλά να αποδεικνύω συνεχώς την ευαίσθητη, γυναικεία πλευρά μου»). 
  Δώδεκα από τις είκοσι προϊστάμενες νηπιαγωγούς απαντούν ότι  η ηγεσία είναι 
θέμα χαρακτήρα και όχι φύλου. Επίσης, αναφέρουν ότι η ηγετική ικανότητα 
καθορίζεται από τη μόρφωση, την παιδεία, την εμπειρία και κυρίως την 
προσωπικότητα του ατόμου που ασκεί ηγεσία:  (Νηπ/γός 8: «Πιστεύω ότι μια ηγετική 
73 
 
θέση μπορούν να κατέχουν εξίσου και ισότιμα ένας άνδρας και μια γυναίκα. Για την 
ηγεσία δεν έχει τόση σημασία το φύλο του ατόμου όσο ο χαρακτήρας, η 
προσωπικότητα και οι ικανότητες του».  Νηπ/γός 18: «Δεν νομίζω πως η ηγεσία έχει 
να κάνει με το φύλο του ηγέτη, ούτε και πιστεύω πως υπάρχουν πλεονεκτήματα ή 
μειονεκτήματα επειδή είμαι γυναίκα. Πιστεύω πως η ηγεσία έχει να κάνει με την 
προσωπικότητα και το χαρακτήρα του καθενός, με τις καταβολές του και τα πιστεύω 
του, με τις γνώσεις και την εμπειρία του, με την επιστημονική του κατάρτιση, με την 
αποφασιστικότητα  και την  προσήλωσή του  στο έργο  του  και  στα    καθήκοντά 
του»). 
Ο ρόλος των έμφυλων ταυτοτήτων στην πλειοψηφία των γυναικών στις ηγετικές 
θέσεις των νηπιαγωγείων 
  Οι προϊστάμενες νηπιαγωγοί αναφέρουν ότι η ύπαρξη προϊσταμένων αντρών στα 
νηπιαγωγεία είναι μικρή, γιατί  υπάρχουν πολύ λίγοι άνδρες νηπιαγωγοί.  
Καταλήγουν ακόμη στη διαπίστωση ότι οι γυναίκες προϊστάμενες δεν θα είχαν την 
ίδια εκπροσώπηση στην ηγεσία των νηπιαγωγείων της χώρας, αν  υπήρχαν 
περισσότεροι άντρες στο επάγγελμα. Εκφράζουν επίσης την άποψη, ότι οι άνδρες δεν 
έχουν πολλές οικογενειακές υποχρεώσεις και διαθέτουν περισσότερο χρόνο για 
επιμορφώσεις και μετεκπαίδευση, με αποτέλεσμα να έχουν περισσότερα προσόντα 
στη διεκδίκηση ηγετικού ρόλου: (Νηπ/γός 4: «το γεγονός ότι οι γυναίκες 
προϊστάμενες στα νηπιαγωγεία υπερτερούν αριθμητικά έναντι των ανδρών, 
σχετίζεται με το γεγονός ότι το επάγγελμα της/του νηπιαγωγού είναι ακόμα 
γυναικοκρατούμενο». Νηπ/γός 20: «Αν στο επάγγελμα του/της νηπιαγωγού υπήρχε 
μεγαλύτερος αριθμός αντρών, πιστεύω ότι οι γυναίκες θα είχαν σαφώς μικρότερη 
εκπροσώπηση στην ηγεσία των νηπιαγωγείων της χώρας». Νηπ/γός 13:  «Οι άνδρες 
εκπαιδευτικοί μπορούν να διαθέσουν περισσότερο χρόνο και για την απόκτηση των 
τυπικών προσόντων που απαιτεί η θέση προϊσταμένου και για την άσκηση των 
καθηκόντων που απαιτούνται»). 
  Οι προϊστάμενες νηπιαγωγοί αναφέρουν ότι η ύπαρξη προϊσταμένων γυναικών στα 
νηπιαγωγεία είναι σημαντική, γιατί διακρίνονται για τις ηγετικές τους ικανότητες. 
Σημειώνουν επιπλέον, ότι η  διεκδίκηση ηγετικού ρόλου στηρίζεται σε συγκεκριμένα 
κριτήρια και  δεν υπάρχουν έμφυλα στερεότυπα στη διαδικασία. Παρόλα αυτά, 
κάποιες προϊστάμενες αναφέρουν πως όταν υπάρχει άνδρας συνάδελφος, οι 
νηπιαγωγοί επιλέγουν να μην διεκδικήσουν τη θέση της προϊσταμένης. Επίσης, οι 
προϊστάμενες εκφράζουν  επιφυλάξεις για την ενεργή παρουσία των γυναικών σε 
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σημαντικές δράσεις όπως ο συνδικαλισμός, εξαιτίας των υποχρεώσεων που 
προκύπτουν λόγω φύλου:  (Νηπ/γός 8:  «Οι γυναίκες είναι ηγετικές φυσιογνωμίες, για 
αυτό καταλαμβάνουν συχνά αντίστοιχες θέσεις». Νηπ/γός 14: «Εφόσον η επιλογή 
προϊσταμένων σχετίζεται με τα τυπικά προσόντα, αν στο επάγγελμα του/της 
νηπιαγωγού υπήρχε μεγαλύτερος αριθμός αντρών, εκείνο που θα χαρακτήριζε την 
επιλογή τους θα ήταν τα αντικειμενικά κριτήρια και όχι το φύλο». Νηπ/γός 6: «αν 
ήταν οι άντρες περισσότεροι θα ήταν και προϊστάμενοι, π.χ. φίλη μου, που 
τοποθετήθηκε μαζί με άντρα συνάδελφο σε νηπιαγωγείο, το θεώρησε φυσικό να 
αναλάβει εκείνος τα καθήκοντα προϊσταμένου».  Νηπ/γός 15: «στο μόνο κομμάτι που 
διατηρώ επιφύλαξη είναι στην εκπροσώπηση μας στο συνδικαλιστικό κλάδο, 
συμμετοχή και πολύ περισσότερο ηγεσία, γιατί πιστεύω ότι οι καθημερινές, 
οικογενειακές υποχρεώσεις μιας γυναίκας δεν επιτρέπουν την πιο ενεργό δράση 
της»).   
Ο ρόλος των έμφυλων ταυτοτήτων στην επιθυμία για διεκδίκηση ανώτερης 
θέσης στην εκπαιδευτική ιεραρχία  
  Τέσσερις μόνο από τις είκοσι προϊστάμενες νηπιαγωγούς επιθυμούν να 
διεκδικήσουν ανώτερη θέση στην εκπαιδευτική ιεραρχία, τη θέση της σχολικής 
συμβούλου. Αναφέρουν ότι έχουν τα τυπικά προσόντα και τη διάθεση που χρειάζεται 
για να προσφέρουν από μία διαφορετική θέση στο χώρο της εκπαίδευσης: (Νηπ/γός 
2: «Θα ήθελα κάποια στιγμή να διεκδικήσω ανώτερη θέση».  Νηπ/γός 4: «Μετά από 
συνολική υπηρεσία 25 ετών, ως μάχιμης μέσα στην τάξη, θα επιθυμούσα να 
συνεισφέρω στην εκπαίδευση και στην καθοδήγηση των νέων συναδέλφων από τη 
θέση …της σχολικής συμβούλου»). 
  Δεκαέξι από τις είκοσι προϊστάμενες νηπιαγωγούς δεν επιθυμούν να διεκδικήσουν 
ανώτερη θέση στην εκπαιδευτική ιεραρχία, γιατί  δεν τους ενδιαφέρει η κατάκτηση 
ανώτερης θέσης. Προτιμούν το παιδαγωγικό έργο και δεν ενδιαφέρονται για ανώτερα 
αξιώματα. Αιτιολογούν την απόφασή τους αναφέροντας τους λόγους: οικογενειακές 
υποχρεώσεις, έλλειψη χρόνου, απουσία τυπικών προσόντων,  μικρό ενδιαφέρον για 
τα συγκεκριμένα αξιώματα, αδυναμία χαρακτήρα: (Νηπ/γός 10: «Όχι. Δε με 
ενδιαφέρει η διοικητική εξέλιξη, αλλά καθαρά το εκπαιδευτικό μου έργο μέσα στην 
τάξη. Σε οποιαδήποτε άλλη θέση δε θα ένοιωθα εκπαιδευτικός και γι’ αυτό δεν θα την 
επέλεγα».  Νηπ/γός 3: «Έχω  σχετικά μικρά παιδιά που χρειάζονται τη βοήθεια και 
την στήριξη μου και για κανέναν λόγο δε θα ήθελα να τους στερήσω την μητέρα 
τους! Ήδη εργάζομαι περισσότερες ώρες και καθυστερώ πολλές φορές να επιστρέψω 
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σπίτι, πόσο μάλλον όταν οι ευθύνες και ο όγκος εργασίας είναι μεγαλύτερος». 
Νηπ/γός 11: «Οι υποχρεώσεις είναι αυξημένες και δεν είμαι αρκετά καταρτισμένη».  
Νηπ/γός 14: «Οι υπόλοιπες θέσεις θα ήταν πολύ γραφειοκρατικές- διεκπεραιωτικές  
και βαρετές για μένα». Νηπ/γός 19: «δεν είμαι συνηθισμένη να διεκδικώ δυναμικά …  
πρέπει να είσαι πολύ δυναμικός χαρακτήρας και να έχεις  ‘γερό’  στομάχι για να 
αναλάβεις ανώτερες διοικητικά θέσεις»). 
Η συνεργασία με τους συναδέλφους, τους γονείς και τους εμπλεκόμενους φορείς 
της προσχολικής εκπαίδευσης  βάσει των έμφυλων ταυτοτήτων 
  Οι προϊστάμενες νηπιαγωγοί αναφέρουν ότι το φύλο τους επηρεάζει τη συνεργασία  
με τους συναδέλφους, τους γονείς και τους εμπλεκόμενους  φορείς της εκπαίδευσης, 
κάποιες φορές θετικά και κάποιες αρνητικά, γιατί κυριαρχούν στερεότυπα για τις 
ικανότητες των δύο φύλων. Κάποιες προϊστάμενες διακρίνουν διαφοροποιήσεις στη 
συμπεριφορά διαφορετικών φορέων: (Νηπ/γός 5: «Οι περισσότεροι θεωρούν το 
επάγγελμα της Νηπιαγωγού γυναικείο. Εξακολουθεί να υπάρχει όμως και μέρος των 
εμπλεκόμενων φορέων οι οποίοι δεν θεωρούν ότι οι γυναίκες μπορούν να τα 
καταφέρουν εξίσου καλά και σε διοικητικά θέματα». Νηπ/γός 11: «Υπάρχουν 
κάποιοι, συνήθως άντρες μεγαλύτερης ηλικίας, με κατάλοιπα άλλων εποχών, που 
θεωρούν ότι λόγω φύλου υπολείπεσαι ικανοτήτων να διευθετήσεις μόνη κάποιες 
διοικητικές εργασίες ή να ασχοληθείς με τις νέες τεχνολογίες … Δε λείπουν και αυτοί 
που λόγω φύλου σε εξυπηρετούν με μεγαλύτερη διάθεση». Νηπ/γός 19: «Οι 
συνάδελφοι, η σύμβουλος  και το γραφείο με αντιμετωπίζουν ισότιμα ανεξαρτήτως 
φύλου. Εκεί που υπάρχει θέμα, κάποιες φορές, είναι με τους γονείς, τη σχολική 
επιτροπή και την τοπική κοινότητα, όπου ερχόμαστε σε επαφή με άτομα 
διαφορετικού κοινωνικοοικονομικού επιπέδου  και μόρφωσης, ώστε κάποιες φορές 
να  αντιμετωπιζόμαστε   με σεξιστική συμπεριφορά»). 
  Οι προϊστάμενες νηπιαγωγοί αναφέρουν ότι το φύλο  δεν επηρεάζει τη συνεργασία 
τους με τους εμπλεκόμενους  φορείς της εκπαίδευσης, γιατί θεωρούν ότι ο χώρος της 
εκπαίδευσης δεν χαρακτηρίζεται από έμφυλα στερεότυπα  λόγω  της πλειοψηφίας 
των εργαζόμενων γυναικών. Επίσης, για την ίση αντιμετώπιση τους από τους φορείς 
σημειώνουν πως παίζει ρόλο η προσωπικότητα και η κατάλληλη διαχείριση των 
καταστάσεων από τις ίδιες: (Νηπ/γός 9: «Η συνεργασία με τους εμπλεκόμενους 
φορείς  της εκπαίδευσης δεν επηρεάζεται από το γεγονός ότι είμαι γυναίκα, καθότι η 
πλειονότητα των  προϊσταμένων των νηπιαγωγείων είναι γυναίκες και θεωρώ ότι 
υπάρχει ίση αντιμετώπιση». Νηπ/γός 17: «Αν και οι στερεοτυπικές στάσεις και 
76 
 
αντιδράσεις δεν μπορούν να αποφευχθούν στις ανθρώπινες κοινωνίες, θεωρώ και 
πάλι ότι επηρεάζει περισσότερο ο παράγοντας της προσωπικότητας και ο τρόπος που 
ο επαγγελματίας αντιλαμβάνεται το ρόλο του μέσα στη σχολική κοινότητα και στο 
θεσμό της εκπαίδευσης»).  
  Έντεκα από τις είκοσι προϊστάμενες νηπιαγωγούς, πάνω από τις μισές, αναφέρουν 
ένα γεγονός που αντιμετώπισαν εξαιτίας του φύλου τους και είχε χαρακτηριστικά 
στερεοτυπικής συμπεριφοράς. Οι προϊστάμενες νηπιαγωγοί αναφέρουν ότι 
αντιμετωπίζονται υποτιμητικά από τους εμπλεκόμενους φορείς της εκπαίδευσης και 
τους αποδίδονται ιδιότητες και χαρακτηριστικά γνωρίσματα λόγω φύλου. Όταν 
υπάρχουν άνδρες εκπαιδευτικοί στο περιβάλλον, θεωρείται δεδομένο ότι αυτοί είναι 
οι προϊστάμενοι της εκπαιδευτικής μονάδας. Σημειώνουν ότι σε περιπτώσεις 
διαφωνίας με άνδρες,  όπου οι προϊστάμενες είχαν αποδεδειγμένα δίκιο,  δεν τις 
υποστήριξαν ούτε οι γυναίκες συνάδελφοι τους: (Νηπιαγωγός 8: «Πατέρας με 
αντιμετώπισε απαξιωτικά και είχε την απαίτηση από εμένα να ντύνω το παιδί του, να 
το σκουπίζω στην τουαλέτα και γενικά να το υπηρετώ, επειδή είμαι γυναίκα». 
Νηπιαγωγός 5: «Στις περιπτώσεις συστέγασης με Δημοτικό Σχολείο οι περισσότεροι 
γονείς θεωρούν Διευθυντή τον Διευθυντή του Δημοτικού Σχολείου και απευθύνονται 
σε αυτόν … Στην περίπτωση πάλι όπου ναι  μεν είμαστε όλοι νηπιαγωγοί (πχ τρία 
διαφορετικά  συστεγαζόμενα Νηπιαγωγεία), αλλά υπάρχει και άντρας Νηπιαγωγός, οι 
περισσότεροι γονείς επίσης θεωρούν ότι αυτός είναι ο Διευθυντής όλων».  Νηπ/γός 1: 
«Αντιμετώπισα … υποτιμητική συνολικά στάση … επικεφαλής ήταν ένας δημοτικός 
σύμβουλος που τύχαινε να ήταν και δάσκαλος. … δεν με υποστήριξαν και οι 
συνάδερφοι, γιατί όπως απολογητικά μου ανέφερε μία εξ αυτών δεν είχαν αντιληφθεί 
ούτε και αυτές για τι πράγμα μιλούσα … δικαιώθηκα εκ των υστέρων»). 
  Οι  προϊστάμενες νηπιαγωγοί αναφέρουν περιστατικά σεξουαλικής παρενόχλησης 
από άνδρες γονείς μαθητών και εκπροσώπους της τοπικής αυτοδιοίκησης. Επίσης, 
αντιμετωπίζονται με ειρωνεία και αγένεια κατά την άσκηση ηγεσίας των 
νηπιαγωγείων: (Νηπιαγωγός 14: «Υπήρξαν  κάποιες περιπτώσεις πατεράδων που 
ήθελαν να με πλησιάσουν ως γυναίκα … μου έχουν ζητήσει να βγούμε για να 
γνωριστούμε καλύτερα». Νηπιαγωγός 17: «ειρωνεία και αγένεια από εκπροσώπους 
Διεύθυνσης  Εκπαίδευσης και τοπικής αυτοδιοίκησης».  Νηπιαγωγός 10: «να ξέρεις 
από ηλεκτρολογικά, υδραυλικά, πρίζες … πώς να μετακινήσεις τόσο βαρύ έπιπλο … 
γυναίκα  δεν είσαι;».  Νηπιαγωγός 11: «Ο διευθυντής του δημοτικού σχολείου, ετών 
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πενήντα θεώρησε ότι δε θα μπορούσα να διεκπεραιώσω κάποια θέματα ως 
προϊσταμένη και θα ζητώ συχνά τη βοήθειά του … δηλαδή θα τον ενοχλώ!»). 
  Οι  προϊστάμενες νηπιαγωγοί  κάνουν λόγο για απειλές και προσπάθειες επέμβασης 
στο έργο τους, γιατί τις θεωρούν ευάλωτες και  χειριστικές:  (Νηπιαγωγός 12: «άτομο 
από τη σχολική επιτροπή  … θέλησε να επέμβει στην επιλογή των παιδιών που θα 
εγγράφονταν στο νηπιαγωγείο μας, καθώς κάποια παιδιά θα έμεναν εκτός σχολείου. 
Όταν πληροφορήθηκε ότι επιλέχθηκε ένα παιδί αλβανικής καταγωγής τρίτεκνης 
οικογένειας, μου τηλεφώνησε για να με επιπλήξει και να με απειλήσει ότι θα καλούσε 
εκπροσώπους της Χρυσής Αυγής. Το κίνητρό του ήταν καθαρά  να εκπληρώσει 
αιτήματα των ψηφοφόρων του». Νηπιαγωγός 15: «Μία δύο φορές έχω απειληθεί 
φραστικά … και φυσικά από μπαμπάδες – «νταήδες» που κατά την κρίση τους δεν 
ικανοποίησα τα αιτήματά τους σχετικά με θέματα των παιδιών τους. Νομίζω δεν θα 
φέρονταν έτσι αν στέκονταν μπροστά σε έναν άνδρα διευθυντή».  Νηπιαγωγός 19:    
«Ένας αντιδήμαρχος παιδείας μου μίλησε άσχημα και με πρόσβαλε ότι δεν έκανα 
καλά τη δουλειά μου, «τι ξέρεις και εσύ τώρα από αυτά», γιατί ζήτησα να 
διορθωθούν κακοτεχνίες της αυλής, που ήταν επικίνδυνες για την ασφάλεια της 
αυλής»).  
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Κεφάλαιο 6ο.  Συζήτηση- Συμπεράσματα 
6.1  1ο Ερευνητικό Ερώτημα: Πώς αντιλαμβάνονται οι γυναίκες 
προϊστάμενες των νηπιαγωγείων τη σημασία των εννοιών 
διοίκηση και ηγεσία; 
  Η έννοια της διοίκησης/διαχείρισης του νηπιαγωγείου προσδιορίζεται με τους ίδιους 
ορισμούς και από τις είκοσι προϊστάμενες νηπιαγωγούς και φαίνεται ότι οι απόψεις 
τους συμφωνούν με την προτεινόμενη βιβλιογραφία. Οι  προϊστάμενες νηπιαγωγοί  
αντιλαμβάνονται ότι η διοίκηση/διαχείριση των σχολείων τους αφορά  πράξεις και 
αποφάσεις, που βασίζονται στο νόμο και είναι απαραίτητες για την εύρυθμη 
λειτουργία τους. Θεωρούν ότι ο ρόλος της προϊσταμένης επικεντρώνεται σε 
συγκεκριμένα, αυστηρά καθορισμένα καθήκοντα, γιατί βρίσκονται στο χαμηλότερο 
επίπεδο της εκπαιδευτικής ιεραρχίας και έχουν εκτελεστικό, κυρίως έργο, χωρίς 
καθόλου ελευθερία κινήσεων και ανάληψη πρωτοβουλιών. Αναφέρονται στη 
διοίκηση (administration), όταν μιλούν για θέματα ρουτίνας, με ξεκάθαρο 
γραφειοκρατικό χαρακτήρα και στη  διαχείριση (management), όταν περιγράφουν τα 
λειτουργικά  θέματα  του σχολείου. Οι  προϊστάμενες νηπιαγωγοί  αποδίδουν μεγάλη 
σημασία στη διοίκηση της σχολικής τους μονάδας, αφού στην εργασιακή τους 
καθημερινότητα καλούνται να διαχειριστούν κατάλληλα το χώρο, το χρόνο, το υλικό 
και ανθρώπινο δυναμικό, για να μπορέσουν να δημιουργήσουν τις κατάλληλες 
συνθήκες για την ομαλή λειτουργία του νηπιαγωγείου. Επιπλέον, αναγνωρίζουν τη 
σπουδαιότητα της επαφής τους με τους εμπλεκόμενους φορείς της εκπαίδευσης για 
την εύρυθμη λειτουργία του σχολικού οργανισμού και την αναγκαιότητα 
υποστήριξης, επικοινωνίας και αντιμετώπισης ποικίλων καταστάσεων στις οποίες 
εμπλέκονται οι φορείς αυτοί (ευρήματα που συμφωνούν με τη βιβλιογραφία: Σαΐτη 
και Σαΐτης, 2011∙  Σαλαβού,2013). 
  Οι  προϊστάμενες νηπιαγωγοί  ως ηγεσία αντιλαμβάνονται την καλή συνεργασία που 
αναπτύσσεται με όλους τους φορείς, δηλαδή τους εκπαιδευτικούς, τους γονείς, τα 
γύρω σχολεία, την τοπική κοινότητα, το γραφείο εκπαίδευσης και τη σχολική 
σύμβουλο. Οι προϊστάμενες νηπιαγωγοί αναγνωρίζουν ότι έχουν ηγετικές ικανότητες, 
αφού κάνουν λόγο για γνωρίσματα του χαρακτήρα τους, που στη βιβλιογραφία 
αναφέρονται ως ηγετικά χαρακτηριστικά. Μιλάνε για ηθικές αξίες που συνδυάζονται 
με έμπρακτες ενέργειες, εποικοδομητική επικοινωνία, ανταλλαγή απόψεων, όραμα 
για την αναβάθμιση του σχολείου τους, ενεργητική ακρόαση, σχέσεις εμπιστοσύνης, 
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συνεργασία, ενσυναίσθηση. Προσθέτουν τον ενθουσιασμό, διάθεση για καινοτομία, 
δημιουργικότητα, προγραμματισμό,  αναστοχασμό, σχέδια δράσης για βελτίωση της 
σχολικής μονάδας. Διακατέχονται από επιθυμία  για την προώθηση της επιτυχημένης  
λειτουργίας των νηπιαγωγείων τους. Υπογραμμίζουν την επαφή τους  με το 
κοινωνικό «γίγνεσθαι», όπου γίνονται αποδέκτες της περιρρέουσας κοινωνικής 
ατμόσφαιρας, με αποτέλεσμα να προσαρμόζονται οι ίδιες και ο σχολικός οργανισμός  
στις επικρατούσες κοινωνικές συνθήκες. Ως αποτέλεσμα, αποζητούν λύσεις στα 
προβλήματα που προκύπτουν, κινητοποιούν τους συνεργάτες τους, επιστρατεύουν τη 
συνδρομή όλων των φορέων για την επίλυσή τους  και δεν διστάζουν να αναλάβουν 
την ευθύνη στην περίπτωση αποτυχίας (ευρήματα που αναφέρονται και στη 
βιβλιογραφία: Collins, 2001∙ Μπουραντάς, 2005∙ Murphy, 2007∙ Σαΐτης, 2014). 
  Όσον αφορά τις δύο έννοιες διοίκηση και ηγεσία, οι προϊστάμενες νηπιαγωγοί 
αναφέρουν ότι διακρίνουν ομοιότητες και διαφορές. Πιστεύουν ότι οι έννοιες 
διοίκηση και ηγεσία ταυτίζονται και αναδεικνύονται απαραίτητες  για την  εύρυθμη 
λειτουργία του σχολικού οργανισμού. Στις ομοιότητες σημειώνουν  ότι η μία έννοια 
εμπεριέχεται στην άλλη , αφού για να είναι κάποιος ηγέτης προϋποθέτει  την άσκηση 
ικανοποιητικής διοίκησης. Η ηγεσία ξεπερνά την γραφειοκρατική διαδικασία, 
υιοθετεί ηθικές πρακτικές και συμβάλλει στην υλοποίηση του οράματος και την 
πρόοδο του. Σχετικά με τις  διαφορές των δύο εννοιών οι προϊστάμενες αναφέρονται 
σε διακριτά όρια, γιατί η διοίκηση αφορά τη διεκπεραίωση γραφειοκρατικών 
θεμάτων, που αφορούν τη σχολική μονάδα,  ενώ η ηγεσία αφορά το όραμα για το 
μέλλον της.  Πιο συγκεκριμένα, κάνουν λόγο για διαφορές ως προς την προσέγγιση 
των καταστάσεων και τους τρόπους επίλυσης.  Επιπλέον, περιγράφουν δεξιότητες 
ηγεσίας και διοίκησης με στόχο τη δημιουργία ενός αποτελεσματικού σχολείου 
(ευρήματα που αναφέρονται και στη βιβλιογραφία: Μπρίνια, 2008∙ Σαΐτης, 2007). 
6.2  2ο Ερευνητικό Ερώτημα: Ποιο είναι το ηγετικό προφίλ των 
γυναικών προϊσταμένων των νηπιαγωγείων; Υιοθετούν ένα 
συγκεκριμένο μοντέλο ηγεσίας ή ακολουθούν ένα συνδυασμό 
ηγετικών συμπεριφορών;  
  Και οι είκοσι προϊστάμενες αναφέρουν ότι σε γενικές γραμμές  είναι ικανοποιημένες 
από τη  λειτουργία των σχολείων τους. Παρόλα αυτά,  αντιμετωπίζουν προβλήματα 
κατά την άσκηση του ηγετικού τους ρόλου όπως: δυσκολίες στη διεκπεραίωση 
διοικητικών θεμάτων, διαφωνίες και προστριβές μεταξύ γονέων και συναδέλφων, 
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έλλειψη επικοινωνίας με τις νηπιαγωγούς, οικονομικά προβλήματα, έλλειψη χρόνου, 
αφού δεν απαλλάσσονται από το διδακτικό τους έργο. Οι προϊστάμενες δέχονται 
βοήθεια ανάλογα, από τις συναδέλφους, το σύλλογο γονέων και τη σχολική 
σύμβουλο. Τα ευρήματα αυτά συμφωνούν με τα ευρήματα των ερευνών της 
Αργυροπούλου (2010) και Argyropoulou (2013), όπου οι λόγοι άρνησης των 
νηπιαγωγών να αναλάβουν  θέσης ευθύνης  οφείλονται: α)στη μη απαλλαγή από το 
διδακτικό  τους έργο, β)στο χρόνο που χρειάζονται για την άσκηση της διοίκησης, και  
γ)στην ευθύνη του οικονομικού απολογισμού στο τέλος της σχολικής χρονιάς, δ)στην 
ελλιπή επιμόρφωση σε διοικητικά θέματα, ε)στην εκπαιδευτική νομοθεσία, στ) στην 
κριτική που δέχονται, ζ)στη δυσκολία επικοινωνίας με τους γονείς. 
  Σύμφωνα με τα ευρήματα της έρευνας παρατηρείται ότι οι προϊστάμενες νηπιαγωγοί 
υιοθετούν ένα ηγετικό προφίλ που περιλαμβάνει χαρακτηριστικά γνωρίσματα από 
όλα τα σύγχρονα ηγετικά μοντέλα. Κάποια χαρακτηριστικά από ένα μοντέλο 
εμφανίζονται περισσότερο στις προϊσταμένες νηπιαγωγούς, κάποια λιγότερο και 
κάποια δεν εμφανίζονται. Μέσα από τις απόψεις τους βγαίνει το συμπέρασμα ότι ο 
ιδανικός τύπος ηγεσίας είναι ένας συνδυασμός  ηγετικών συμπεριφορών.  Οι ηγετικές 
ικανότητες υπάρχουν και εφαρμόζονται σε διαφορετικές περιπτώσεις. Το βασικό 
μοντέλο ηγεσίας που ακολουθούν είναι το μετασχηματιστικό, όπου προωθείται η 
ανάπτυξη εσωτερικής δέσμευσης των συνεργατών με στόχο την ολοκλήρωση του 
οράματος για το σχολικό οργανισμό. Σε  καταστάσεις έκτακτης ανάγκης για το 
νηπιαγωγείο,  η προϊστάμενη ηγέτιδα θα πρέπει να επιδείξει αποφασιστικότητα και να 
απαιτήσει συμμόρφωση προς τις οδηγίες, για να προλάβει τις δυσάρεστες συνέπειες.  
Οι προϊστάμενες νηπιαγωγοί  μέσα από τις απαντήσεις και τα σχόλια τους, 
εκφράζουν την πεποίθηση ότι το κλειδί της επιτυχημένης ηγεσίας έγκειται στην 
υιοθέτηση διαφορετικών ηγετικών συμπεριφορών για διαφορετικές καταστάσεις, 
συμπέρασμα που συμφωνεί με τη διεθνή βιβλιογραφία που αναφέρθηκε στο 
θεωρητικό μέρος (Goleman, 2000). 
  Οι προϊστάμενες  νηπιαγωγοί επικεντρώνονται σε μία μετασχηματιστική προσέγγιση 
της ηγεσίας, όπου οι στόχοι και  το όραμα  βασίζονται σε ισχυρές διαπροσωπικές 
σχέσεις και καλλιεργούνται μέσα από το διάλογο, τη συναίνεση, την ανάληψη 
πρωτοβουλιών, με αποτέλεσμα να ενισχύεται η ενεργή εμπλοκή τους στην υλοποίηση 
του οράματος. Διαθέτουν συναισθηματική νοημοσύνη, κύριο γνώρισμα του 
μετασχηματιστικού ηγέτη, γιατί σέβονται τα συναισθήματα των συνεργατών τους, 
εμπνέουν σεβασμό, κατανοούν τις απόψεις τους και διαχειρίζονται επιτυχώς τις 
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σχέσεις γενικότερα. Η επιτυχημένη επικοινωνία διασφαλίζει την δημιουργική 
συνεργασία και την ελεύθερη έκφραση όλων, όσοι μετέχουν στην προσπάθεια 
υλοποίησης του οράματος. Η αμφίδρομη επικοινωνία αποτελεί προϋπόθεση για το 
συνεχή  αναστοχασμό, τη βελτίωση και την τελική επιτυχία των στόχων. Τα 
ευρήματα αυτά συμφωνούν με όσα αναφέρονται στη βιβλιογραφία από τους: 
Barbuto, 2005∙ Barling, Slater,& Kelloway, 2000∙ Νικολαΐδου,2012.   
   Πιο συγκεκριμένα, στην έρευνά μας οι προϊστάμενες φαίνεται ότι εμφανίζουν δύο 
από τις τέσσερις διαστάσεις του μετασχηματιστικού μοντέλου, γιατί υπάρχει πίστη 
στην αμοιβαία συνεργασία και στην ηθική ικανοποίηση από την επίτευξη του έργου, 
που συμφωνήθηκε από όλα τα μέλη του σχολικού οργανισμού. Εκδηλώνουν 
προσωπικό ενδιαφέρον για τις ιδιαίτερες  ικανότητες και τα ταλέντα που διαθέτουν οι 
συνάδελφοι τους, με σκοπό να αξιοποιηθούν για την εκπλήρωση  των στόχων που 
τέθηκαν (εξατομικευμένη φροντίδα)  και οικοδομούν σχέσεις εμπιστοσύνης που 
διαπνέονται από σεβασμό, ενθάρρυνση   πρωτοβουλιών  και  εποικοδομητική     
επικοινωνία (εμπνευσμένο κίνητρο). Όλα τα παραπάνω ευρήματα συμφωνούν με τις 
θεωρίες για τις διαστάσεις του μετασχηματιστικού μοντέλου του Bass, (1985). 
  Οι προϊστάμενες νηπιαγωγοί στην έρευνά μας κάνουν λόγο για  συνεργασία  με τους 
εμπλεκόμενους φορείς της εκπαιδευτικής διαδικασίας και αναφέρονται στους γονείς, 
την σχολική επιτροπή του Δήμου, την τοπική κοινότητα, τη σχολική σύμβουλο και το 
αρμόδιο γραφείο εκπαίδευσης. Όσον αφορά τους γονείς, οι  προϊστάμενες νηπιαγωγοί 
που συμμετείχαν στην έρευνα ενσκήπτουν περισσότερο προς το μετασχηματιστικό 
μοντέλο ηγεσίας, γιατί επενδύουν πολλά στην επικοινωνία μαζί τους, στην 
οικοδόμηση σχέσεων εμπιστοσύνης, την τόνωση του ενθουσιασμού,  την άμεση 
κινητοποίησή τους για την υλοποίηση των καθορισμένων στόχων του νηπιαγωγείου. 
Αυτό το συμπέρασμα μπορεί να αποδοθεί στο γεγονός ότι υπάρχει άμεση και συνεχής 
επαφή  των προϊσταμένων με τις οικογένειες των νηπίων και ενδιαφέρον για τις 
υπάρχουσες οικογενειακές σχέσεις (ευρήματα που συμφωνούν με τη βιβλιογραφία: 
Leithwood, Harris, & Hopkins, 2008∙ Goleman, 2004). 
  Οι  προϊστάμενες νηπιαγωγοί που συμμετείχαν στην έρευνα εμφανίζουν και στοιχεία 
του ηθικού ηγετικού μοντέλου κατά την άσκηση της ηγεσίας τους, τα οποία 
συμφωνούν με τα χαρακτηριστικά γνωρίσματα της ηθικής ηγεσίας που αναφέρονται 
στη βιβλιογραφία (Brown, and  Treviño, 2006∙ Sergiovanni, 2005∙  Marks and  Printy 
,2003). Πιο συγκεκριμένα, η  ηθική υπόσταση των προϊσταμένων αποδεικνύεται από 
την ύπαρξη οράματος για το νηπιαγωγείο, την αποδοχή των συνεργατών και το 
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ενδιαφέρον τους για αυτούς, την ακεραιότητα και την αποτελεσματική επικοινωνία. 
Αφιερώνουν άφθονο προσωπικό χρόνο για το σχολείο τους, διαθέτουν ενσυναίσθηση, 
δεν δρουν ανταγωνιστικά, έχουν μεράκι για το έργο τους και διατηρούν τις 
ισορροπίες. Συγκεκριμένα, είναι τίμιες, αξιόπιστες και δίκαιες στις διαπροσωπικές 
τους σχέσεις με τους συνεργάτες τους. Υπάρχει ηθική διάσταση στην ηγετική 
διαδικασία, αφού προϊστάμενες και συνεργάτες συνεργάζονται πρόθυμα για την 
υλοποίηση του κοινού οράματος. Οι προϊστάμενες δεσμεύονται ηθικά έναντι των 
συνεργατών τους, αφού επιδιώκουν ουσιαστικές διαπροσωπικές σχέσεις  και τους 
παρακινούν σε πράξεις με ηθικό προσανατολισμό.  Επιπλέον, οι προϊστάμενες 
νηπιαγωγοί  στις σχέσεις τους με τους γονείς επιδεικνύουν χαρακτηριστικά του 
ηθικού μοντέλου, γιατί διαθέτουν ευαισθησία για τυχόν οικογενειακά προβλήματα, 
διακριτικότητα, αξιοπιστία  και προσωπικό χρόνο σε ενέργειες για να βοηθήσουν,  με 
βάση το ηθικό σύστημα αξιών  που διαθέτουν.  
    Στην παρούσα έρευνα, οι προϊστάμενες  μιλούν για χαρισματικά στοιχεία της 
ηγεσίας τους όπως  συνεργασία, δημοκρατικό κλίμα, συλλογικότητα, υποστήριξη των 
συνεργατών, εμπλοκή τους στην υλοποίηση των στόχων, καλές διαπροσωπικές 
σχέσεις, εργασία σε επίπεδο ομάδας, δημιουργία θετικού σχολικού κλίματος. Οι 
προϊστάμενες νηπιαγωγοί εμφανίζονται να είναι χαρισματικές, αφού  διαθέτουν 
χαρακτηριστικά γνωρίσματα, που όπως ήδη εξετάσαμε υπάρχουν και στη 
μετασχηματιστική ηγεσία. Επηρεάζουν τους συνεργάτες  παρακινώντας τους για 
συνεχή εξέλιξη, τους συμπεριλαμβάνουν στη διαδικασία ολοκλήρωσης του οράματος 
του σχολείου και προωθούν την ομαδική προσπάθεια. Βέβαια, το καλύτερο θα ήταν 
οι ίδιες οι συνάδελφοι νηπιαγωγοί να απαντούσαν τι χαρακτηριστικά διαβλέπουν στις  
προϊστάμενες, ώστε να τις χαρακτηρίζουν  χαρισματικές, γιατί το χάρισμα είναι η 
απόδοση στον ηγέτη συγκεκριμένων χαρακτηριστικών από τους συνεργάτες, εξαιτίας  
μιας διακεκριμένης συμπεριφοράς μέσα στα πλαίσια της οργάνωσης του σχολείου 
(ευρήματα που συμφωνούν με τη βιβλιογραφία: Burns ,1978∙  Bass ,1985∙ Conger 
and Kanungo, 1998).    
  Κάποιες από τις προϊστάμενες νηπιαγωγούς της έρευνας αναφέρουν προβλήματα 
και αντιξοότητες στην εύρυθμη λειτουργία του νηπιαγωγείου, όταν σε μια απόφαση ή 
ενέργεια εμπλέκονται περισσότερα πρόσωπα ή/ και φορείς. Για αυτό υιοθετούν το 
συναλλακτικό μοντέλο ηγεσίας, όταν αντιμετωπίζουν απροθυμία από τις 
συναδέλφους τους να συνεργαστούν με τις υπόλοιπες και να αναλάβουν τα 
καθήκοντα που τις αναλογούν. Καταφεύγουν δηλαδή, στην παρακίνηση των 
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συνεργατών μέσα από διαπραγμάτευση. Το ελληνικό εκπαιδευτικό σύστημα  δεν 
προσφέρει  υλικές αμοιβές για την πραγμάτωση των στόχων, παρά μονάχα ηθικές, 
δηλαδή λεκτική επιβράβευση και καλή φήμη μέσα στο σχολικό οργανισμό. Για το 
λόγο αυτό,   οι προϊστάμενες επικαλούνται το νόμο, για να τους  επιβληθούν και να  
επιτύχουν την ενσωμάτωσή τους στη σχολική κουλτούρα (ευρήματα που συμφωνούν 
με τη βιβλιογραφία: Blase and Blase, 2000∙ Sergiovanni & Starratt, 1993). Επιπλέον, 
οι προϊστάμενες σημειώνουν ότι σε κάποιες περιπτώσεις προτιμούν τις ξεκάθαρες 
διοικητικές/διαχειριστικές δομές, όπου στις νηπιαγωγούς γίνεται κατανοητός ο  ρόλος 
τους και τι αναμένεται από αυτές. Υπάρχει διακριτή οργάνωση του σχολικού 
οργανισμού, σαφή όρια, πλήρης έλεγχος και ξεκάθαρη επικοινωνιακή γραμμή. Για 
την αντιμετώπιση των συγκεκριμένων προβλημάτων, οι  προϊστάμενες  φροντίζουν 
ώστε οι νηπιαγωγοί να ενημερώνονται  εξ αρχής για τις ευθύνες που τις αναλογούν, 
τις ενδεχόμενες συνέπειες αν κάτι πάει στραβά στο προγραμματισμένο έργο 
(ευρήματα που συμφωνούν με τη βιβλιογραφία: Bass,1985). 
  Οι προϊστάμενες νηπιαγωγοί που πήραν μέρος στην έρευνα υιοθετούν το 
συναλλακτικό μοντέλο στις επαφές με τους εμπλεκόμενους φορείς της εκπαιδευτικής 
διαδικασίας, ως ηγέτες που ασχολούνται με τις καθημερινές συναλλαγές που 
εμπλέκονται στην λειτουργία ενός οργανισμού. Μιλούν για σχέσεις τυπικές και 
σαφώς οριοθετημένες στη βάση  του υπάρχοντος θεσμικού πλαισίου, όπου πολλές 
φορές προκύπτουν διαφωνίες και συγκρούσεις. Το ζητούμενο είναι βραχυπρόθεσμες 
και συγκεκριμένες ανταλλαγές με τους συγκεκριμένους  φορείς, που σκοπό έχουν την 
απρόσκοπτη λειτουργία του νηπιαγωγείου, παρά την δέσμευση για κάτι πιο σύνθετο. 
Υπάρχει ανταπόδοση μεταξύ των προϊσταμένων και των φορέων στη βάση 
καθορισμένων διοικητικών δομών, όπου η κάθε πλευρά γνωρίζει επακριβώς το ρόλο 
της και ακολουθείται ξεκάθαρη επικοινωνιακή γραμμή (ευρήματα που συμφωνούν με 
τη βιβλιογραφία: Bush, 2008∙  Lavery, 2011). 
  Όσον αφορά την συμμετοχική /κατανεμημένη ηγεσία, οι  προϊστάμενες νηπιαγωγοί  
της παρούσας έρευνας φαίνεται ότι δεν την υιοθετούν, γιατί αναφέρονται σε 
κατανομή καθηκόντων μεταξύ των συνεργατών και όχι για καθορισμένους και 
ξεχωριστούς οργανωτικούς ρόλους, που περιλαμβάνουν δυναμικές αλληλεπιδράσεις 
μεταξύ πολλαπλών ηγετών και συναδέλφων.  Ίσως και η δομή του νηπιαγωγείου δεν 
ευνοεί το ηγετικό αυτό μοντέλο, αφού δεν υφίσταται ένας μεγάλος σχολικός 
οργανισμός, που να περιλαμβάνει διευθυντές/διευθύντριες, 
υποδιευθυντές/υποδιευθύντριες, προϊσταμένους/προϊσταμένες, όπως συμβαίνει στις 
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άλλες εκπαιδευτικές βαθμίδες. Επιπρόσθετα, καμία προϊστάμενη δεν κάνει λόγο για 
συνεργάτες που αναλαμβάνουν  ηγετικούς ρόλους, χωρίς περιορισμούς και  όρια στις 
δομές ή στον σχολικό  οργανισμό. Τέλος, πρέπει να αναφερθεί ότι οι  προϊστάμενες 
νηπιαγωγοί αναφέρονται εκτεταμένα στην υποστήριξη (support) των συνεργατών, 
όρος που χρησιμοποιείται και από την συμμετοχική/ κατανεμημένη ηγεσία,  όμως θα 
λέγαμε ότι αυτό συμβαίνει περισσότερο στα πλαίσια του  μετασχηματιστικού 
μοντέλου που υιοθετούν, και όχι γιατί ασκούν συμμετοχική ηγεσία (ευρήματα που 
συμφωνούν με τη βιβλιογραφία: Harris, 2003∙ Timperley, 2005∙ Hulpia, Devos και 
Rossel, 2009). 
  Συνοψίζοντας τα ευρήματα της έρευνας αυτής σημειώνεται ότι: α)οι προϊστάμενες 
των νηπιαγωγείων ακολουθούν ένα συνδυασμό ηγετικών συμπεριφορών, αφού το 
ηγετικό τους προφίλ περιλαμβάνει χαρακτηριστικά γνωρίσματα από όλα τα σύγχρονα 
ηγετικά μοντέλα. β)Το κυρίαρχο ηγετικό μοντέλο που ακολουθούν είναι το 
μετασχηματιστικό μοντέλο ηγεσίας. γ)Διαθέτουν επίσης, χαρακτηριστικά 
γνωρίσματα από το ηθικό και το χαρισματικό μοντέλο ηγεσίας. γ)Σε κάποιες 
περιπτώσεις υιοθετούν στοιχεία από το συναλλακτικό μοντέλο ηγεσίας. δ)Δεν 
ασκούν συμμετοχική/κατανεμημένη ηγεσία. Σύμφωνα με τα όσα αναφέρονται στη 
βιβλιογραφία, Goleman (2000), αυτός είναι και ο ιδανικός τύπος της επιτυχημένης 
ηγεσίας, να υπάρχουν δηλαδή διαφορετικές ηγετικές συμπεριφορές για διαφορετικές 
καταστάσεις και να αναπτύσσουν ποικίλες ηγετικές ικανότητες ανάλογα με τις 
περιπτώσεις που έχουν να διαχειριστούν. 
 
 
6.3  3ο Ερευνητικό Ερώτημα: Το φύλο των γυναικών 
προϊσταμένων των νηπιαγωγείων παίζει ρόλο, θετικό ή 
αρνητικό, στην άσκηση του ρόλου τους ως ηγετών 
εκπαίδευσης; 
  Οι προϊστάμενες νηπιαγωγοί που πήραν μέρος στην έρευνα έχουν την πεποίθηση ότι 
το ανδρικό φύλο θα κυριαρχούσε στην βαθμίδα της προσχολικής εκπαίδευσης, αν 
υπερτερούσε αριθμητικά και εκφράζουν την άποψη ότι όπου υπάρχουν άντρες 
νηπιαγωγοί επιδιώκουν να γίνονται προϊστάμενοι. Ένα πολύ σημαντικό εύρημα της 
έρευνας, που συμφωνεί με τις έρευνες των Athanassoula- Reppa  & Koutouzis, 
(2002), Metcalfe & Franks,(2011), είναι ότι σε νηπιαγωγεία όπου υπάρχουν 
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εκπρόσωποι και των δύο φύλων, οι γυναίκες  νηπιαγωγοί αποχωρούν οικειοθελώς 
από τη διεκδίκηση της ηγεσίας και την παραχωρούν στους άνδρες συναδέλφους τους. 
Αυτό αποδίδεται στην πεποίθησή τους  ότι αισθάνονται μεγαλύτερη ικανοποίηση να 
συνεχίσουν την καριέρα τους ως απλοί εκπαιδευτικοί, ώστε να γεφυρώσουν την  
ασυμφωνία μεταξύ οικογενειακών και επαγγελματικών υποχρεώσεων. 
  Κάποιες από τις προϊστάμενες νηπιαγωγούς αναφέρουν ότι η ηγεσία που ασκούν 
στο νηπιαγωγείο επηρεάζεται αρνητικά από τα χαρακτηριστικά του φύλου τους,  γιατί   
αναμένεται από το περιβάλλον τους να διαθέτουν  συγκεκριμένες ιδιότητες και 
χαρακτηριστικά και   επιβαρύνονται τόσο με εκπαιδευτικά όσο και με διοικητικά 
καθήκοντα, ενώ επωμίζονται και με τις οικογενειακές υποχρεώσεις. Έχουν την 
άποψη ότι οι αυξανόμενες απαιτήσεις της ηγετικής τους θέσης, σε συνδυασμό με 
άλλες υποχρεώσεις, δρουν αρνητικά στην άσκηση του ηγετικού τους ρόλου, εξαιτίας 
των παραδοσιακών αντιλήψεων της ηγεσίας που είναι αντρικά προσανατολισμένες. 
Οι προϊστάμενες  αναφέρουν ότι οι προκαταλήψεις και τα στερεότυπα  για την 
έλλειψη προσόντων των γυναικών σε θέσεις εξουσίας, επιβραδύνουν και εμποδίζουν 
σε μεγάλο βαθμό την επαγγελματική ανέλιξη τους στα ανώτερα κλιμάκια της 
ιεραρχίας και της ηγεσίας σε σχέση με τους άνδρες συναδέλφους τους, ενώ θεωρούν 
ότι δεν έχουν πάντα το ψυχικό σθένος να ανταπεξέλθουν στις πιέσεις ενός 
ανδροκρατούμενου περιβάλλοντος. Τα ευρήματα αυτά συμφωνούν με τα ευρήματα 
της έρευνας των Μπρίνια,  Βασιλοπούλου, και  Σαραβάνου (2015),  όπου αναφέρεται 
ότι οι νηπιαγωγοί δεν έχουν ίσες ευκαιρίες επαγγελματικής εξέλιξης με τους άνδρες 
συναδέλφους τους. 
  Η πλειοψηφία των προϊσταμένων νηπιαγωγών  δηλώνουν ότι το φύλο δεν παίζει 
ρόλο στην άσκηση ηγεσίας και  αναγνωρίζουν ότι οι έμφυλες ταυτότητες στην 
άσκηση ηγεσίας είναι ρόλοι που καλούμαστε να παίξουμε αναγκαστικά, αφού το 
φύλο είναι κοινωνικά εδραιωμένο μέσω αναπαραστάσεων και νοημάτων.  Πιστεύουν 
ότι σημαντικότερο ρόλο από το φύλο έχουν η προσωπικότητα, ο χαρακτήρας, η 
μόρφωση, η εμπειρία  και οι ικανότητες του ατόμου που ασκεί ηγεσία. Επίσης, η 
αποφασιστικότητα της ηγέτιδας νηπιαγωγού, η προσήλωση στα καθήκοντα, η 
διάθεση για εργασία και το είδος των δυσκολιών που καλείται να αντιμετωπίσει. Οι 
προϊστάμενες νηπιαγωγοί χαρακτηρίζουν την ύπαρξη προϊσταμένων γυναικών στα 
νηπιαγωγεία ως επιτυχημένη, θεωρούν τις γυναίκες ως  ηγετικές φυσιογνωμίες και 
σημειώνουν ότι εκπροσωπούν επάξια το γυναικείο φύλο στο χώρο της ηγεσίας. 
Πιστεύουν ότι η θηλυκότητά τους δεν τις εκφράζει ως χαρακτηριστικό γνώρισμα 
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στην άσκηση ηγεσίας των σχολείων τους, παρά μόνο οι ενέργειες που επιτελούν και 
οδηγούν σε μια επιτυχημένη ηγεσία (ευρήματα που συμφωνούν με τη βιβλιογραφία: 
Μακρής, 2015∙ Πολίτης, 2006). 
  Ενδιαφέρον παρουσιάζει και η άποψη που εκφράζουν οι προϊστάμενες της έρευνας 
ότι όταν υπάρχει ένας άνδρας στο σχολικό οργανισμό, οι γονείς και κηδεμόνες  
αποδίδουν σε αυτόν τον ηγετικό ρόλο άσχετα από τις συνθήκες. Επιπλέον, 
αναμένεται από αυτές να υιοθετούν ένα ανδρικό τρόπο διοίκησης του σχολικού 
οργανισμού, ώστε να γίνονται αποδεκτές στο θεσμικό τους ρόλο. Οι προϊστάμενες 
αναγνωρίζουν ότι αντιμετωπίζονται διαφορετικά,  κυρίως από άνδρες σε θέσεις 
ευθύνης (διευθυντές δημοτικών σχολείων, δημάρχους/αντιδημάρχους, προέδρους 
σχολικών επιτροπών, αιρετούς δημοτικών συμβουλίων), απόψεις που συμφωνούν με 
τη βιβλιογραφία: McGee Banks, (2003). 
  Οι προϊστάμενες νηπιαγωγοί που επιθυμούν  να διεκδικήσουν ανώτερη θέση στην 
εκπαιδευτική ιεραρχία είναι πολύ λίγες και ενδιαφέρονται μόνο για τη θέση της 
σχολικής συμβούλου, γιατί θεωρούν ότι τις ταιριάζει  ο καθοδηγητικός, παιδαγωγικός 
ρόλος και πιστεύουν ότι διαθέτουν  επικοινωνιακές  ικανότητες και συναισθηματικές 
δεξιότητες, που είναι κατάλληλες για αυτή τη θέση. Αυτό συμβαίνει γιατί οι γυναίκες 
προϊστάμενες της έρευνας έχουν διαφορετικές προσανατολισμένες αξίες, που 
επηρεάζουν τις αντιλήψεις τους για την επιτυχία της σταδιοδρομίας σε θέσεις 
ιεραρχίας. Επενδύουν σε προσωπικές επιτυχίες, στη συνεχή αυτοβελτίωση και στην 
ύπαρξη ισορροπίας μεταξύ προσωπικής και επαγγελματικής ζωής. Επίσης, βάζουν 
διαφορετικές προτεραιότητες, όσον αφορά τον ανταγωνισμό και το χρόνο που 
αφιερώνουν στην καριέρα τους σε διαφορετικές χρονικές περιόδους (απόψεις που 
συμφωνούν με τις βιβλιογραφικές αναφορές: Hopkins,  O’Neil,  Passarelli, & 
Bilimoria, 2008). 
  Γίνεται φανερό ότι το φαινόμενο της γυάλινης οροφής ισχύει και στο χώρο της 
προσχολικής εκπαιδευτικής διοίκησης και ηγεσίας, όπως αναφέρεται στη 
βιβλιογραφία (Δαράκη, 2007∙ Women in the Workforce, 2016). Οι προϊστάμενες 
νηπιαγωγοί που συμμετείχαν στην έρευνα, ενώ  είναι εξίσου εξειδικευμένες με τους 
άνδρες, υπολείπονται στη διεκδίκηση και στην κατάκτηση ηγετικών θέσεων στην 
καριέρα τους, εξαιτίας των  αυξημένων απαιτήσεων των ηγετικών θέσεων στους 
σχολικούς οργανισμούς και εξαιτίας των κοινωνικών προκαταλήψεων κατά των 
γυναικών. Υφίσταται το ηθικό ζήτημα της γυναικείας επαγγελματικής καταπίεσης 
διαμέσου της καταστολής της επιθυμίας για ανώτερα αξιώματα στην εκπαιδευτική 
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ηγεσία. Αυτό συμβαίνει γιατί υποκύπτουν σε  κοινωνικούς, οικονομικούς, 
συναισθηματικούς και πολιτισμικούς λόγους και αρνούνται το δικαίωμά τους να 
διεκδικήσουν ανώτερα αξιώματα στην εκπαιδευτική  ιεραρχία, που αποδεδειγμένα 
αξίζουν  να κατέχουν. 
  Στα πολύ σημαντικά ευρήματα της παρούσας έρευνας συμπεριλαμβάνονται οι 
απόψεις των προϊσταμένων νηπιαγωγών, οι οποίες κάνουν λόγο :α)για περιστατικά 
σεξουαλικής παρενόχλησης, β)για προσπάθειες εκφοβισμού τους, ώστε να 
υποκύψουν σε διάφορα ζητήματα, γ)για αντιμετώπιση απαξίωσης και ειρωνείας από 
την πλευρά διάφορων φορέων, όλα με σκοπό να  υποβαθμίσουν τον θεσμικό τους 
ρόλο και να αμφισβητήσουν την ηγετική τους θέση. Σε αυτές τις περιγραφές γίνεται 
φανερό, όπως αναφέρεται και στη βιβλιογραφία (Arnot ,2006∙ Μακρής, 2015), ότι 
συνεχίζεται η ιδεολογία της έμφυλης διαφορετικότητας και αναπαράγεται ο κώδικας 
φύλου στην εκπαιδευτική διοίκηση και ηγεσία, μια συγκεκριμένη μορφή σχέσεων 
φύλου, με συγκεκριμένες συμπεριφορές και δραστηριότητες. Οι προϊστάμενες 
νηπιαγωγοί δηλώνουν ότι δεν υποκύπτουν σε τέτοιου είδους συμπεριφορές και 
αγωνίζονται για να  συμβάλλουν  στην αποδόμηση των έμφυλων κατασκευών στο 
χώρο της εκπαίδευσης. Εκφράζουν την άποψη ότι η λύση έγκειται στην άρση των 
ανισοτήτων και της εκμετάλλευσης του γυναικείου φύλου μέσω της ελεύθερης 
σκέψης και της πολυφωνικής  έκφρασης όλων των εμπλεκόμενων φορέων στην 
εκπαιδευτική διαδικασία. 
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 Περιορισμοί της έρευνας. Προτάσεις για αξιοποίηση 
  Τα αποτελέσματα της παρούσας έρευνας μπορούν να αξιοποιηθούν από το 
Υπουργείο Παιδείας Έρευνας και Θρησκευμάτων, όπου υπάγονται τα νηπιαγωγεία. Η 
γνώση των προβλημάτων που αντιμετωπίζουν καθημερινά, αλλά και στο σύνολό τους 
οι προϊστάμενες  νηπιαγωγοί και το ηγετικό προφίλ που υιοθετούν για την επίλυσή 
τους, μπορούν να συμπεριληφθούν για το σχεδιασμό και την αναδιοργάνωση της 
προσχολικής εκπαιδευτικής διοίκησης και ηγεσίας.  
  Επίσης, στον τομέα της πανεπιστημιακής επιμόρφωσης στελεχών εκπαίδευσης, 
αλλά και σε μεταπτυχιακό επίπεδο, μπορούν να ληφθούν υπόψη τα συμπεράσματα 
της έρευνας και να γίνει  μια εξειδικευμένη παρέμβαση για τα στελέχη της 
συγκεκριμένης σχολικής βαθμίδας, δίνοντας βαρύτητα στα χαρακτηριστικά 
γνωρίσματα και τις ιδιαίτερες ανάγκες των γυναικών προϊσταμένων της προσχολικής 
εκπαίδευσης που ασκούν διοίκηση και ηγεσία . 
  Οι παράγοντες περιορισμού των αποτελεσμάτων  της έρευνας αναφέρονται στην 
περιορισμένη γεωγραφική κάλυψη, που καλύπτει το συγκεκριμένο δείγμα. 
  Μία πρόταση για περαιτέρω έρευνα αφορά την άποψη που έχουν οι συνάδελφοι   
νηπιαγωγοί για τις προϊστάμενες  νηπιαγωγούς των σχολικών τους μονάδων, όπου 
εργάζονται. Δηλαδή να εκφράσουν άποψη για το ηγετικό προφίλ, που υιοθετούν οι 
προϊστάμενες  νηπιαγωγοί που ασκούν ηγεσία στα νηπιαγωγεία. Τέλος, μία ακόμη 
ενδιαφέρουσα έρευνα θα ήταν να εξετάσουμε το ηγετικό προφίλ των προϊσταμένων 
ανδρών νηπιαγωγών στα νηπιαγωγεία. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
89 
 
ΒΙΒΛΙΟΓΡΑΦΙΚΕΣ ΑΝΑΦΟΡΕΣ 
 
Ανδρούσου, Α. &  Πετρογιάννης, Κ., (2008).  Εκπαιδευτική Έρευνα στην Πράξη  
                          Η Παρατήρηση στην Εκπαιδευτική Έρευνα. Πάτρα: Ε.Α.Π.  
Αργυροπούλου, Ε., (2010, Μάιος ). Νηπιαγωγοί και θέσεις ευθύνης στην εκπαίδευση 
                          Νέες τάσεις , διαφοροποιημένες επιθυμίες. 2ο Πανελλήνιο Συνέδριο 
                          Επιστημών Εκπαίδευσης, Αθήνα 
Αργυροπούλου, Ε. & Ραπάνου, Π., (2012, Νοέμβριος). Η επιτακτική ανάγκη 
                          ενεργοποίησης του ρόλου της Προϊσταμένης του Νηπιαγωγείου. 8ο  
                          Πανελλήνιο Συνέδριο Ελληνική Παιδαγωγική και Εκπαιδευτική 
                          Έρευνα, Ιωάννινα. 
Argyropoulou, E., (2013). Managing and Leading in Early Childhood Education: 
                          A Study of Heads of Centers in Greece. US-China Education Review, 
                          Vol. 3, (No. 9), 663-679.     Retrieved on 
                          December 27, 2017, from  academia.edu 
Arnot, M., (2006). Διαδικασίες Αναπαραγωγής του Φύλου Εκπαιδευτική θεωρία 
                          φεμινιστικές πολιτικές, Αθήνα, εκδόσεις: Μεταίχμιο 
Athanassoula-Reppa , A. & Koutouzis, M., (2002). Women in Managerial Positions in Greek  
                           Education: Evidence of Inequality.  Education Policy Analysis Archives, 10(11).  
                           Retrieved on  December 27, 2017, epaa.asu.edu   
Barbuto, J. E. Jr., (2005). Motivation and Transactional, Charismatic, and                
                          Transformational Leadership: A Test of Antecedents. Journal of   
                          Leadership  and  Organizational Studies, 2005, Volume 1 1, Number 4  
                          Faculty Publications:     Agricultural Leadership, Education &  
                          Communication  Department. Paper  39. Reatrived from: 
                          https://doi.org/10.1177/107179190501100403 
Barling, J., Slater, F., & Kelloway, E., K., (2000). Transformational Leadership and  
                          Emotional Intelligence: an exploratory study. Leadership and Organization    
                          Development Journal, 21/3 157-161. MCB University Press. Retrieved on   
                          December 27, 2017, from: https://doi.org/10.1108/01437730010325040 
Bass, B. M., (1981). Stogdill’s Handbook of Leadership. New York: Free Press 
Bass, B. M., (1985). Leadership and performance beyond expectations. New York:  
                           Free Press. 
Bass, B., (1996). A New Paradigm Of Leadership: An Inquiry Into Transformational  
                            Leadership. Virginia: U.S.Army Research Institute. 
 Blase, J., & Blase, J., (2000). Effective instructional leadership Teachers' perspectives  
                           on how principals promote teaching and learning in schools. Journal of  
                           Educational Administration, Vol. 38 ,No. 2. MCB University Press, 0957-  
                           8234. Retrieved on November 7, 2017, from: 
                           https://doi.org/10.1108/09578230010320082  
Brown, M., & Treviño, L., (2006). Ethical leadership: A review and future directions 
                          The Leadership Quarterly 17, 595–616.Reatrived on September  
                           11,    2017, from: https://doi.org/10.1016/j.leaqua.2006.10.004 
Burns, J. M., (1978). Leadership. New York: Harper & Row. 
Bush, T., (2008). Leadership and Management Development in Education. SAGE. 
Cohen, L., Manion, L. & Morisson, K., (2007). Μεθοδολογία  
                            έρευνας. Αθήνα: Μεταίχμιο 
Collins, J., (2001). Level 5 Leadership. Harvard Business Review January,2001, 
                             1- 10.Retrieved on October 17, 2017, from:  
                             https://www.bhamcityschools.org/cms/lib5/AL01001646/ 
90 
 
Conger, J. A. & Kanungo, R. N.,  (1998).  Charismatic  Leadership in Organizations. 
                       London,  Sage Publications 
Connel, R. W., (2006). Το  κοινωνικό φύλο, Θεσσαλονίκη, εκδόσεις: Επίκεντρο 
Cotter, D., Hermsen, J., Ovadia, S., & Vanneman, R., (2001).The Glass Ceiling Effect. Social  
                        Forces, December 2001, 80(2): 655-682.The University of North Carolina  
                        Press. Retrieved on January 27, 2018, from:  
                        https://doi.org/10.1353/sof.2001.0091 
Creswell, J., (2016). Η Έρευνα στην Εκπαίδευση Σχεδιασμός, Διεξαγωγή και  
                        Αξιολόγηση Ποσοτικής και Ποιοτικής Έρευνας. Δεύτερη Ελληνική 
                        Έκδοση. Εκδοτικός Όμιλος Ίων. 
Δαράκη, Ε., (2007). Εκπαιδευτική ηγεσία και φύλο, Θεσσαλονίκη, εκδόσεις: Επίκεντρο.                              
Deal, T. E., & Peterson, K. D., (1994). The Leadership Paradox:Balancing Logic and  
                        Artistry in Schools. San Francisco : Jossey-Bass  
Eagly, A., H.,  & Carli, L.L., (2007).  Women and the  labyrinth of leadership. 
                       Harvard  Business Review,  85(9)  
Education International, (2010). σ.26.  Ανακτήθηκε από: 
                        http://www.menteach.org/resources/data_about_men_teachers 
ΕΛΣΤΑΤ,(2018).  Ανακτήθηκε από:  
                        http://www.statistics.gr/el/statistics/-        /publication/SED11/2015 
Ζιώγου-Καραστεργίου, Σ., (2006). Διερευνώντας το φύλο, Θεσσαλονίκη, εκδόσεις: 
                       Βάνιας 
Federal Glass Ceiling Commission, (1995). Good for Business: Making Full Use of    
                       the Nation’s Human Capital. U.S. Department of Labor  
Fullan, M., (2001). Understanding Change. In  Jossey- Bass, The Jossey-Bass Reader  
                       on Educational Leadership,(2007).  (pp. 169-181). USA: John Wiley & Sons  
Fullan, M., ( 2006). Turnaround Leadership, San Francisco : Jossey-Bass 
Gardner, J. W., (1990). The Nature of Leadership. In  Jossey- Bass, The Jossey-Bass  
                        Reader on Educational Leadership,(2007).  (pp. 17-26). USA: 
                        John Wiley & Sons  
Gibson, C., (1995). An Investigation of Gender Differences in Leadership across Four 
                        Countries. Journal of International Business Studies v26n2, (Second 
                        Quarter 1995): p.255-279 (Length: 25 pages). Retrieved on November 21, 
                        2017, from: https://doi.org/10.1057/palgrave.jib 
Giulla, J., (1998). ETHICS, THE HEART OF LEADERSHIP. London: Quorum Books 
Goleman, D. (2000). Leadership that Gets Results. Harvard Business Review 2000, 
                      Mar.-Apr.: 78-90. Retrieved on Noveber 14, 2017, from: academia.edu 
Goleman, D., (2004). What Makes A Leader .Harvard Business Review January 
                       2004, pp. 1-12.  Retrieved on January 2, 2018, from: books.google.com 
Gronn, P., (2008). The future of distributed leadership, Journal of Educational 
                      Administration, Vol. 46 Issue: 2, pp.141-158, 
                     https://doi.org/10.1108/09578230810863235 
Hallinger, P., & Heck, R., H.,(2010). Collaborative Leadership and School   
                        Improvement : Understanding the Impact on School Capacity and Student  
                        Learning. School Leadership and Management, Vol.30, No. 2, 95-110.  
                        Retrieved on January 25, 2018 from: 
                        https://doi.org/10.1080/13632431003663214 
Harris, A., (2003).Teacher Leadership as Distributed Leadership: heresy, fantasy or 
                        possibility? School Leadership & Management,Vol. 23, No. 3, pp. 313–324 
                           August2003.  Reatrived from: 
https://doi.org/10.1080/1363243032000112801  
Heck, R. H., & Hallinger, P., (2009). Assessing the Contributions of Distributed  
91 
 
                        Leadership to School Improvement. American Educational Research  
                        Journal, 46, 626-658. Retrieved on January 15, 2018 from: 
                         https://doi.org/10.3102/0002831209340042 
 Hopkins, M.,  O’Neil, D., A., Passarelli, A., &  Bilimoria, D., (2008). Women’s 
                       Leadership Development Strategic Practices for Women and   
                       Organizations  Consulting Psychology Journal:  
                       Practice and Research2008, Vol. 60, No. 4, 348–365. 
                       Retrieved on January 28, 2018 from: http://dx.doi.org/10.1037/a0014093 
Howell, J. & Shamir, B., (2005). The Role of Followers in the Charismatic Leadership 
                       Process: Relationships and their Consequences. Academy of Management  
                       Review ,Vol.30 No. 1. Published Online: 1 January  2005   
                       https://doi.org/10.5465/amr.2005.15281435 
Hulpia, H.,  Devos, G., & Rosseel, Y., (2009). The Relationship between the  
                      Perception of Distributed Leadership in Secondary Schools and Teachers’ 
                      and  Teacher Leaders’ Job Satisfaction and Organizational Commitment. 
                      Retrieved on January 11, 2018from: 
                      https://doi.org/10.1080/09243450902909840 
Ίσαρη, Φ. & Πουρκός, Μ., (2015). Ποιοτική Μεθοδολογία Έρευνας Εφαρμογές στην 
                        Ψυχολογία και την Εκπαίδευση. Ελληνικά Ακαδημαϊκά Ηλεκτρονικά 
                        Συγγράμματα και Βοηθήματα. www.kallipos.gr  
Ιωσηφίδης, Θ., (2008). Ποιοτικές μέθοδοι έρευνας στις κοινωνικές επιστήμες. 
                        Αθήνα: Κριτική. 
Κανταράκη, Μ., Παγκάκη, Μ. & Σταματελοπούλου, Ε., (2008). Κατά φύλο 
                        επαγγελματικός διαχωρισμός (Κάθετος και Οριζόντιος) Αθήνα: ΚΕΘΙ 
Κανταρτζή, Ε. & Ανθόπουλος, Κ., (2006). Η συμμετοχή των δύο φύλων στη 
                        στελέχωση της Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης. Επιθεώρηση εκπαιδευτικών 
                        θεμάτων, τ.11, 5-19 
Kelley, C. & Peterson, K,.D., (1999). The Work of Principal and their Preparation 
                        Addressing Critical Needs for the 21st Century. In  Jossey- Bass, The Jossey- 
                        Bass Reader on Educational Leadership,(2007).  (pp. 351-401). USA: John 
                        Wiley & Sons  
Κογκίδου, Δ. & Πολίτης, Φ., (2006). Προλογικό σημείωμα στο: Connel, R. W., (2006). Το  
                        κοινωνικό φύλο, Θεσσαλονίκη, εκδόσεις: Επίκεντρο 
Kouzes, J.M. & Posner, B. Z., (2002). The Leadership Challenge ( 3rd ed).  San Francisco, 
                         Publised by Jossey- Bass    
Lavery, S. D., (2011). Transactional, transformative and a servant! Principal Matters 
                         Spring, 28-31. Retrieved on December 27, 2017,  from :   
                          http://researchonline.nd.edu.au/edu_article 
Leithwood, K., Harris, A., &  Hopkins, D.,(2008). Seven strong claims about successful 
                          school leadership. School Leadership and Management, Vol. 28, No. 1, 
                         February 2008, pp. 27-42. Retrieved on November 7, 2017,  
                          from: https://doi.org/10.1080/13632430701800060 
Leithwood, K. &  Jantzi, D., (1999). The Effects of Transformational Leadership on 
                           Organizational Conditions and Student Engagement with School.   
                           Paper   presented at the Annual Meeting of the American Educational  
                           Research Association (Montreal, Quebec, Canada, April 19-23, 1999). U.S.  
                           Department of Education. Retrieved on November 17, 2017,  
                           from: https://doi.org/10.1108/09578230010320064 
Μακρής, Σ., (2015). Φεμινισμός και Δημοκρατία, Θεσσαλονίκη,  
                           εκδόσεις: ΕΝΕΚΕΝ. 
Marks H. M. & Printy  S. M., (2003). Principal Leadership and School Performance: 
92 
 
                           An Integration of Transformational and Instructional Leadership. 
                           Educational Administration Quarterly Vol. 39, No. 3 (August 2003) 370- 
                           397,  Retrieved from doi:10.1177/0013161X03253412 
McGee Banks, C.A., (2003). Gender and Race as Factors in Educational Leadership  
                          Administration. In  Jossey- Bass, The Jossey-Bass Reader on 
                          Educational Leadership,(2007).  (pp. 299-338). USA: John Wiley & Sons  
Metcalfe, B., A. &  Franks, M., (2011). Gender and Leadership.  UK:   Blackwell   Publishing   
                          Ltd. Retrieved on Noveber 21, 2017,  from: scele.ui.ac.id 
 Μπουραντάς, Δ., (2005).  ΗΓΕΣΙΑ Ο δρόμος της διαρκούς επιτυχίας,  
                          Εκδόσεις   Κριτική. 
 Μπρίνια, Β., (2008).  Management  Εκπαιδευτικών Μονάδων και Εκπαίδευσης, 
                         Αθήνα Εκδόσεις Σταμούλη. 
Μπρίνια, Β., Βασιλοπούλου, Χ., & Σαραβάνου, Μ., (2015). Οι Γυναίκες στη Διοίκηση  
                          Εκπαιδευτικών Μονάδων: Μια Εμπειρική Έρευνα στα Ορεινά Μονοθέσια 
                          Νηπιαγωγεία του νομού Ηλείας. Παιδαγωγική Επιθεώρης, 59/2015,  
                          Retrieved on  19/7/2017, from: 
                          https://ojs.lib.uom.gr/index.php/paidagogiki/article/view/8598 
 Murphy, J.T., (2007). The Unheroic Side of Leadership. In  Jossey- Bass, The Jossey-  
                         Bass Reader on Educational Leadership (pp. 51-62). USA: John Wiley 
 Murphy, J. T., (2005). Unpacking the Foundations of ISLLC Standards and Addressing  
                        Concerns in the Academic Community, Educational Administration Quarterly 
                        Vol. 41, No. 1 (February 2005) 154-191 .  DOI: 10.1177/0013161X04269580 
 Νικολαΐδου, Μ., (2012). Εκπαιδευτική Ηγεσία ε, και; Εκδόσεις Ίων 
 Νόνας, Η., (2005). Οργάνωση και Διοίκηση της Εκπαίδευσης  στο: ΟΡΓΑΝΩΣΗ ΚΑΙ 
                        ΔΙΟΙΚΗΣΗ ΣΧΟΛΙΚΩΝ ΜΟΝΑΔΩΝ  Θεσσαλονίκη :  
                        Εκδόσεις Πανεπιστημίου Μακεδονίας 
Παρασκευοπούλου-Κόλλια, Α.Ε.,(2008). Μεθοδολογία Ποιοτικής Έρευνας στις Κοινωνικές 
                      Επιστήμες και Συνεντεύξεις. Ανοικτή Εκπαίδευση: το περιοδικό για την Ανοικτή  
                      και εξ Αποστάσεως Εκπαίδευση και την Εκπαιδευτική Τεχνολογία, τομ. 4,72-81. 
                       Retrieved on  June  15,  2018,  from: http://dx.doi.org/10.12681/jode.9726 
Πασιαρδής, Π., (2004). Εκπαιδευτική Ηγεσία Από την περίοδο της ευμενούς 
                         αδιαφορίας στη σύγχρονη εποχή, Αθήνα, Εκδόσεις Μεταίχμιο. 
Πασιαρδής, Π., (2012). Επιτυχημένοι Διευθυντές Σχολείων: Διεθνείς Ερευνητικές  
                         Τάσεις και η Ελληνική Πραγματικότητα. Αθήνα, Εκδόσεις Ίων. 
Πολίτης, Φ.,(2006). Οι ΄΄ανδρικές  ταυτότητες΄΄ στο σχολείο Ετεροσεξουαλικότητα, 
                           ομοφυλοφοβία και μισογυνισμός. Θεσσαλονίκη, εκδόσεις: Επίκεντρο. 
Robson, C. ,(2010). Η έρευνα του πραγματικού κόσμου. 'Ένα μέσον για κοινωνικούς 
                          επιστήμονες και επαγγελματίες ερευνητές. Αθήνα: Gutenberg 
Ruderman, M.N.& Ohlott, P.J., (2005). Leading Roles: What coaches of women need to 
                       know. Lia , 25:3, 1-8.  Retrieved on  12/ 11/2017 from:   
                       https://doi.org/10.1002/lia.1115 
Σαΐτης, Χ.,(2007). Ο Διευθυντής στο Σύγχρονο Σχολείο από τη Θεωρία στην Πράξη, 
                          Αθήνα, Εκδόσεις Ιδιωτική. 
Σαΐτης, Χ., (2008). Οργάνωση και Διοίκηση της Εκπαίδευσης. Αθήνα, 
                          Εκδόσεις Ιδιωτική. 
Σαΐτης, Χ., (2014). Μύηση των εκπαιδευτικών στα μυστικά της σχολικής ηγεσίας, 
                         Αθήνα: Σύγχρονες τάσεις και πρακτικές 
Σαΐτη ,Α. και Σαΐτης, Χ., (2011). ΕΙΣΑΓΩΓΗ ΣΤΗ ΔΙΟΙΚΗΣΗ ΤΗΣ ΕΚΠΑΙΔΕΥΣΗΣ, 
                          ΤΟΜΟΣ Α΄. Αθήνα: Ιδιωτική 
Σαλαβού, Ε., (2013). Καινοτομία και Αλλαγή στο Επιχειρείν, Αθήνα: Rosili  
Sergiovanni, T.J. , (1992). Leadership as Stewardship. In  Jossey- Bass,  
93 
 
                           The Jossey-Bass Reader on Educational Leadership ,(2007).  
                           (pp. 75-92). USA: John Wiley & Sons (Inc) 
Sergiovanni, T.J., (2005). The Virtues of Leadership. The Educational Forum, 69:2, 112-123. 
                           Retrieved on 18/4/2017, DOI: 10.1080/00131720508984675 
Sergiovanni,  T. J., & Starratt, R., (1993). Supervision: A redefinition.  
                            New York: McGraw-Hill, Inc. 
Thomas, A. D. & Ely, J. R. ,(1996). Making Differences Matter A New Paradigm For  
                           Managing  Diversity.  Harvard Business Review, September-October  
                           1996, pp. 1-14. Retrieved on November 20, 2017,  
                            from https://scholar.google.gr 
Timperley, H., (2005). Distributed leadership: developing theory from practice. 
                           JOURNAL OF  CURRICULUM STUDIES, 2005, VOL. 00, NO. 0, 1–26  
                           Retrieved on    November 20, 2017,  from: 
                           https://doi.org/10.1080/00220270500038545 
Yukl, G.A., (1981). Leadership in Organizations .Englewood Cliffs ,  
                            N.J.: Prentice Hall (3rd edition) 
UNESCO ,(2016).Education Sector Division for Policies and Lifelong Learning Systems 
                             (ED/PLS) Section of Education Policy (ED/PLS/EDP) January 2016 . Leading  
                             better learning: School leadership and quality in the Education 2030 agenda 
                             Regional reviews of policies and practices .  
                             Retrieved from: www.unesco.org/new/.../HQ/.../Abstract-Leadership 
Women In The Workforce: United States , (August 2016). Retrieved from: www.catalyst.org 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
94 
 
ΠΑΡΑΡΤΗΜΑ 
 
 
Α. Δημογραφικά 
 Ηλικία 
 Τυπικά προσόντα 
 Άλλες σπουδές 
 Ξένες γλώσσες 
 Εκπαιδευτική εμπειρία 
 Χρόνια ως προϊστάμενη 
 Νομός όπου ανήκει το νηπιαγωγείο 
 
 
 
 
Οδηγός συνέντευξης 
Β. Θέματα ποιοτικής διερεύνησης 
1) Πώς αντιλαμβάνεστε τις έννοιες διοίκηση/διαχείριση και ηγεσία του νηπιαγωγείου; 
 Ποιες  ενέργειές  σας, πιστεύετε, ότι αναφέρονται στη διοίκηση/ διαχείριση 
του νηπιαγωγείου;  
 Ποιες  ενέργειές σας, πιστεύετε, ότι αναφέρονται στην ηγεσία του 
νηπιαγωγείου; 
 Αναφερόμενοι στην εργασιακή σας καθημερινότητα συγκρίνετε το 
συνδυασμό των όρων  διοίκηση/διαχείριση και ηγεσία.  
 
 
2) Ως  προϊστάμενη πώς χαρακτηρίζετε τη συνεργασία σας:  
 α) Μέσα στο νηπιαγωγείο;( Οι άλλες νηπιαγωγοί είναι συνάδελφοι ή 
υφιστάμενες για εσάς; Μοιράζετε αρμοδιότητες στις άλλες νηπιαγωγούς; 
Και αν ναι, πώς; Με ποια κριτήρια;)   
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 β) Με τους  εμπλεκόμενους φορείς εκτός νηπιαγωγείου ( γονείς των 
μαθητών,  σχολική επιτροπή, σχολική σύμβουλο, γραφείο εκπαίδευσης, 
τοπική κοινότητα); Ποια η φύση της συνεργασίας σας; Ποια η δική σας 
στάση; 
 
3) Ποια προβλήματα και ποιες δυσκολίες, συνήθως, αντιμετωπίζετε στην 
προσπάθειά σας να λειτουργήσει αποτελεσματικά το νηπιαγωγείο, όπου είστε 
υπεύθυνη; Τι λύσεις  δίνετε; 
 
 
4) Προσωπικά πιστεύετε ότι το νηπιαγωγείο σας λειτουργεί αποτελεσματικά;    
Επιτυγχάνονται οι στόχοι που έχουν τεθεί;  Πού οφείλεται αυτό; (είτε ναι είτε 
όχι).  Πόσο συμβάλλετε εσείς σ’ αυτό; 
 
 
5) Πόση σημασία για το σχολικό οργανισμό έχει το γεγονός ότι είστε γυναίκα 
προϊστάμενη; Αναφέρετε πλεονεκτήματα ή/και μειονεκτήματα. 
 
6) Κατά τη διάρκεια άσκησης των καθηκόντων σας ως προϊστάμενη 
νηπιαγωγείου έχετε δεχθεί στερεοτυπικές συμπεριφορές λόγω φύλου;  
 
 
7) Υπάρχουν άντρες προϊστάμενοι σε νηπιαγωγεία; Γιατί τα περισσότερα άτομα 
σε ηγετικές θέσεις είναι γυναίκες;  
 
 
8) Θα θέλατε κάποια στιγμή να διεκδικήσετε ανώτερη θέση (π.χ. σχολική 
σύμβουλος, προϊστάμενη εκπαιδευτικών θεμάτων, προϊστάμενη γραφείου 
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πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης) στην εκπαιδευτική διοικητική ιεραρχία; 
Εξηγείστε τους λόγους της απόφασής σας. 
 
 
 
